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RESUMEN.
El presente trabajo de investigacion, tuvo por objetivo general diagnosticar
la situacion del equipo de trabajo que conforman los colaboradores de la
Direccién de Mercadeo en una empresa privada del sector farmacéutico.
Como objetivos especificos, explorar la percepcion que poseen lideres del
funcionamiento del equipo de trabajo, segun el Modelo de Cambio para la
formaciéon de equipos de Richard Beckhard (1972), asi como determinar
las fortalezas y areas de oportunidades, segun el Modelo para mejorar el
funcionamiento del equipo de trabajo D. Francis y D. Young (1992). La
poblacion objeto de estudio, estuvo conformada por (18) dieciocho
colaboradores y (4) lideres.
Se empled el Modelo de Cambio para la Formacion de Equipo
desarrollado por Richard Beckhard (1972), el cual sugiere que se debe
iniciar el cambio desde los niveles mas altos de la organizacién hacia los
mas bajos, estableciendo las metas, los roles, la organizacion en el
trabajo y las relaciones interpersonales. Los resultados fueron obtenidos
mediante la codificacion de los datos asi como a través de la
interpretacion y analisis de una matriz de informacion estadistica.
La investigacion realizada fue de tipo aplicada, la tipologia fue evaluativa,
se utilizaron diversos instrumentos, tales como: entrevistas estructuradas,
semi-estructuradas, técnica de observaciéon directa, investigacion
documental y la administracién del cuestionario de D. Francis y D. Young
(1992); los cuales permitieron determinar de forma precisa las
necesidades existentes como equipo de trabajo en la Direccién de
Mercado del Laboratorio Farmaceéutico.
El Diagnéstico arrojé como resultado las dimensiones de comunicacion y
feedback como areas de mejoras para ser desarrolladas durante la
intervencion.

Palabras Claves: Diagnoéstico, Equipo de trabajo, Modelo de cambio, Formacion de
equipos de trabajo.




INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion se realiz6 en un laboratorio
farmaceéutico, con amplia trayectoria en la comercializacién de productos
médicos en el pais. La iniciativa para realizar este estudio se basoé en la
necesidad de conocer las dimensiones que pudiesen estar influyendo en

el funcionamiento del equipo de trabajo de |a Direccién de Mercadeo.

Si nos remontamos al pasado, vemos gque nos encontrabamos en una
estructura empresarial muy distinta a la actual. Hemos pasado de una
economia de mercado cerrada, donde no existia consenso ni
comunicacién interna entre la empresa y sus empleados, a una economia
globalizadora donde los mercados cada vez son mas abiertos. Esta nueva
economia hace que las empresas demanden a sus trabajadores ser mas
multidisciplinarios y polivalentes.

Nos encontramos en la era del “equipo”, trasladandonos de un trabajo
individualista a un trabajo grupal. Ahora los gerentes mantienen reuniones
periddicas con su equipo, con la intencién que surjan nuevas estrategias
empresariales que contribuyan al éxito. Pero, ¢qué es trabajo en equipo?,
todos sabemos su significado léxico, pero no somos conscientes de que
se trata de una tactica importante para desarrollar mejores relaciones
entre los integrantes. Esta forma de trabajo, fomenta entre los empleados
un ambiente de armonia, de inclusion, favoreciendo el &ptimo

funcionamiento de la empresa en general.
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Segun Charles Margerison (2010) experto en liderazgo, “el éxito o el
fracaso de una empresa es el resultado de las competencias que tienen

las personas para trabajar en equipo”.

Cuando hablamos de “trabajo en equipo” estamos hablando que todo
el grupo de una empresa complementa capacidades, planifica actividades
y comparte responsabilidades, es decir, que el grupo de personas que
forman el equipo crean sinergia, lo cual significa la integracién de
elementos que da como resultado algo mas grande que la simple suma
de éstos, es decir, cuando dos 0 mas elementos se unen sinérgicamente
crean un resultado que aprovecha y maximiza las cualidades de cada uno
de los elemento.

En el presente trabajo diagnéstico se desarrollaron los siguientes
capitulos: Capitulo | — El Problema de Investigacion, Capitulo || — Marco
Organizacional, Capitulo Il = Marco Tedrico, Capitulo IV- Marco
Metodoldgico, Capitulo V - Andlisis de Resultados y finalmente las
Recomendaciones y Conclusiones.

11




CAPITULO |

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

14 Planteamiento del Problema.

Los establecimientos farmacéuticos son las casas de representacion,
droguerias, farmacias y otros establecimientos autorizados para la venta y
distribucion de medicamentos o productos farmacéuticos, en este
contexto, los laboratorios farmacéuticos son los que elaboran,
manufacturan, acondicionan, ensamblan y/o fabrican estos productos
farmacéuticos, a los que también podrian llamarse Laboratorios
Fabricantes.

El laboratorio cliente, abrié sus puertas en el pais en el afio 1959, en la
ciudad de caracas, iniciando sus actividades como una empresa familiar,
conformada por un pequefio grupo de colaboradores, en el transcurrir de
los aflos la empresa pasé de ser una organizacién pequefia para
convertirse en una transnacional con reconocimiento y alianzas a nivel
global.

A través de los anos los fundadores y directivos de la organizacion, se
han esforzado por invertir tiempo y esfuerzo para mantenerse a la
vanguardia en las investigaciones sobre las estrategias empresariales que
contribuyen a consolidar su posicionamiento en el mercado global, sin
duda la formacion de equipos de trabajos consolidados, con sentido de
pertenecia hacia la organizacién, en armonia y con un ambiente de
trabajo agradable, contribuyen de forma determinante a mantener la
permanencia de la empresa en el tiempo.

12




Un equipo de trabajo es definido como:

‘Numero reducido de personas con habilidades
complementarias comprometidas con un propésito comun, una
serie de metas de desempefio y un método de trabajo del cual
todos son responsables * (Koontz ,Weirich, 2004, p. 29).

El optimo desempefio de los equipos de trabajo depende de varios
componentes que comparten quienes los integran, son los que a su vez
generan la fuerza, compenetracion, cohesion, sentido de pertenencia
hacia el equipo, valores, cédigos, normas y patrones de conducta
comunes.

Basado en la importancia del funcionamiento del equipo de trabajo, se
realizé un estudio diagnoéstico especificamente a los colaboradores de la
Direccion de Mercadeo, el cual esta conformado por veintidés (22)
personas, se estudiaron diversas dimensiones, la investigacion se
sustentd en la interpretacién del Modelo de Cambio para la Formacion de
equipos de Richard Beckhard (1972) y en la perspectiva de Modelo para
mejorar el funcionamiento del equipo de trabajo D. Francis y D. Young
(1992), respecto al manejo 6ptimo de los equipos de trabajo, ambas
aplicaciones contribuyeron a determinar de forma precisa las necesidades
existentes en la Direccion de Mercado del laboratorio farmacéutico.

En funcién de lo expuesto hasta ahora, es necesario enfocar la

investigacién a responder las siguientes interrogantes:

¢Como funciona el equipo de trabajo de Mercadeo?;Cuales son las
fortalezas y areas de oportunidad que influyen en el funcionamiento
del equipo de trabajo que conforma la Direcciéon?

13




1.2 Justificacion de la investigacion

Segun Luis Riquelme Fritz (2009), “el trabajo en equipo es un conjunto
de personas que cooperan para lograr un solo resultado general’, no
significa solamente trabajar juntos, sino también la aplicacién de técnicas
y estrategias para conseguir los objetivos trazados.

Trabajar en equipo implica compromiso, no es soélo la estrategia y el
procedimiento que lleva la empresa a cabo para alcanzar metas comunes,
también es necesario que exista liderazgo, armonia y cooperacion entre
cada uno de los miembros, el equipo de trabajo debe ser supervisado por
un lider, el cual debe coordinar sus tareas y hacer que sus integrantes
cumplan ciertas reglas.

El trabajo en equipo supone siempre una dinamica especial que puede
variar de grupo a grupo y que es, en definitiva, lo que hace que ese
conjunto de personas funcione o no. Asi, lo que puede servir para un
grupo de personas puede no ser util para otro. El trabajo en equipo
considera también que uno puede llegar a conocer mas profundamente a
sus compaferos, conociendo sus capacidades, sus limitaciones, su forma
de pensar y de enfrentar diferentes situaciones.

En tal sentido, la investigacion se realizé con la finalidad de detectar el
funcionamiento como equipo de trabajo de los integrantes de la Direccion
de Mercadeo, incluidos los Gerentes de las Unidades de Negocios y al
Director.

De igual forma los instrumentos a ser aplicados, aportaron
informacion relevante y significativa que permitio analizar, tanto las
causas como los factores que intervienen en el funcionamiento de los
equipos de trabajos dentro de la Direccion, para posteriormente formular
de manera adecuada las recomendaciones pertinentes.
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1.3  Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo General

Diagnosticar la situacion, que conforman los colaboradores adscritos a la
Direcciéon de Mercadeo en una empresa privada del sector farmacéutico,
en la dimensién equipo de trabajo.

1.3.2. Objetivo Especificos

1.3.2.1 Explorar la percepcion que poseen lideres del
funcionamiento del equipo de trabajode la  Direccion, segun el
Modelo de Cambio para la formacién de equipos de  Rickard
Beckhard (1972).

1.3.2.2 Determinar las fortalezas y areas de oportunidades del
equipo de trabajo que conforman los integrantes de la
Direccibn de Mercadeo, segun el Modelo para mejorar el
funcionamiento del equipo de trabajo D. Francis y D. Young (1992).

1.3.2.3 Proponer las recomendaciones y conclusiones para ser

desarrolladas en el proceso de intervencién.
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CAPITULO Il
MARCO ORGANIZACIONAL

2.1. Historia Breve de la Organizacion

El Laboratorio farmacéutico objeto de estudio, es una subsidiaria de
una Corporacién Internacional desde Junio 2000, comparia que, desde
su fundacion en el afio 1959 se dedica a fabricar, distribuir y mercadear
productos farmacéuticos de eficiencia y vanguardia tecnolégica
comprobada en el mejoramiento de la salud. Es una gran empresa
transnacional, innovadora en la industria farmacéutica, resultado de un
grupo de visionarios que apoyados por un excelente equipo de
colaboradores, han logrado convertir una pequefia empresa de
representaciones farmacéuticas, en la gran comparfia lider en
prescripcion que hoy brinda productos de confianza llevando salud y vida
a todos sus consumidores.

Inici6 como una casa de representaciones de marcas con importante
posicionamiento para aliviar el malestar de gripe y congestion nasal.
Incursionaron en la terapia cardiovascular, segmento pediatrico y mas
adelante en el sector cronico contando con una Unidad de Apoyo al
Paciente (UAP), que presta asistencia a pacientes en terapias
prolongadas, para garantizar el cumplimiento del tratamiento.
Posteriormente, inaugura la planta de manufactura en Guéacara Edo.
Carabobo, que representé el fortalecimiento de la visién de la empresa.

Poseen altos estandares de calidad, empleados en la seleccion de
los productos que integran su portafolio y aunado a la comprobada
capacidad en el mercadeo de los mismos, le han permitido crecer a un

ritmo acelerado sin precedentes en el mercado farmacéutico venezolano.
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A pesar de poseer un alto nivel en relacién a sus competidores, el
laboratorio - sigue experimentando un crecimiento en el mercado que lo
ubica entre los diez primeros laboratorios del pais. Sin duda alguna, la
garantia de calidad de sus productos lo ha convertido en la primera
opcién del gremio médico y de los pacientes al momento de escoger sus
medicinas.

En el ambito de responsabilidad social, son aliados en Operacién
Sonrisa y expanden su rango de accién a mas comunidades para brindar
ayuda a quienes mas lo necesitan.

La Direccién de Mercadeo, nuestro cliente, se encuentra conformada
por un total de veintidés (22) colaboradores, de los cuales dieciocho (18)
son Gerentes de Producto, un (01) Director de Mercadeo y tres (03)
Gerentes de Mercadeo, que ocupan las tres (3) Unidades de Negocios. La
division de productos éticos, es la encargada de todos aquellos productos
que requieren prescripcién meédica y es la unidad que maneja la mayor
parte del portafolio del laboratorio. La segunda divisién, canaliza todos
aquellos productos que se adquieren sin prescripcién médica y se
encuentran en los anaqueles de autoservicio en las farmacias, cuenta con
un portafolio dirigido a diversas especialidades agudas, con especial
enfoque en el segmento pediatrico, cuidado de la salud femenina entre
otras. Y la division de productos genéricos y Neuro-Oncolégicos, tiene
como enfoque principal atender patologias de alto costo y cuidados
intraclinicos, como el cancer, la esclerosis multiple, enfermedades
cardiovasculares entre otras, y también la promocién y comercializacion
de una cartera extensa de medicamentos genéricos.

Poseen un portafolio de ciento siete (107) productos, ochenta y cuatro

(84) terapeuticos, ochenta y tres (83) farmacolégicos, sesenta y siete (67)
con prescripcion facultativa y treinta y nueve (39) productos sin ella.
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2.2, Visién y Misién

Vision.

Seremos una empresa reconocida internacionalmente en pro de la
salud, logrando la satisfaccion de nuestros clientes en un mercado
dinamico y exigente, a través de estrategias claras, desarrollo cientifico y
tecnoldgico, con una cultura de trabajo en equipo conformado por gente
capacitada, identificada y con altos niveles de motivacién, en una

organizacion moderna, agil y proactiva.

Mision.

Empresa farmacéutica internacional dedicada a la produccién y
comercializacion de medicamentos de calidad, al servicio de la medicina.
Comprometidos con la plena satisfaccién de nuestros clientes, apoyados
en la competencia de nuestros recursos humanos, innovacion, desarrollo
de productos, tecnologia actualizada con estrictos controles de la calidad.
Influyendo positivamente en la calidad de vida de la comunidad y con el
apoyo constante de los accionistas a quienes se les garantiza el retorno
de la inversion.

2.3. Objetivos.

La Direccidén de Mercadeo, es considerada dentro de la organizacién,
como el lugar donde nacen la ideas para lograr posicionar los productos
en el mercadeo, se llaman el cerebro de organizacién, responsables de
cumplir la metas en ventas.

Se infieren que desean mantener el nivel dentro del nicho en el
mercado con excelencia y orientacion al paciente-cliente, incrementando
el posicionamiento de sus productos.

En tal sentido, los lideres consideraron prudente mantener la
confidencialidad en los objetivos propuestos para el afio en curso.

18




2.4. Valores.

El Laboratorio cliente a establecido los siguiente valores como cadena
continua de comportamientos que proyecta su forma de trabajar.

Gréafico1. Valores promovidos en la Organizacién - Cliente

] H i

Definicion de los valores en la organizacion objeto de estudio

Integridad.
Actuamos con honestidad.
Somos claros en nuestras decisiones.
Cumplimos con las promesas
Hacemos lo correcto

Respeto.

Tratamos a todas las personas con dignidad y respeto.
Alentamos y animamos a las personas.

Creemos en la importancia de la diversidad y la inclusién.
Nos valoramos unos a otros

Colaboracion.

Pensamos y actuamos teniendo en cuenta el “panorama general”.
Fomentamos el trabajo en equipo y la comunicacion abierta.
Valoramos el intercambio de ideas y conocimiento.
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Somos exitosos trabajando en equipo

Excelencia.

Brindamos la mas alta calidad en todo lo que hacemos.
Impulsamos la innovacion y la mejora continua.
Nos esforzamos por alcanzar y subir el nivel.

Nos apasiona marcar la diferencia.

Liderazgo.
Demostramos coraje y determinacion.
Perseguimos objetivos ambiciosos y marcamos la pauta.
Inspiramos a través de nuestras palabras y acciones.
Somos pioneros.

2.5. Estructura.
La Direccion de Mercadeo esta conformada por (22) veintidés

personas, (18) colaboradores (3) tres Gerentes de Negocios y (18)
colaboradores

Grafico 2. Organigrama Direccion de Mercadeo.

Director

Gerentes de
Unidad

Gerente de
Unidad

Gerente de
Unidad

.J o

Gerentes de Gerentes de Gerentes de

productos

Productos Productos
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2.6 Otros aspectos importantes

Durante la investigacion, se puedo evidenciar que gran parte de los
empleados, tienen una antigiiedad superior a 10 afios en la organizacion.
Los lideres se han desarrollado su carrera en la Direccién ejerciendo

diversas posiciones, en su mayoria se iniciaron como visitadores médicos.

Fuente: El material facilitado por la empresa es de caracter confidencial
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

3.1 Antecedentes de la Investigacion.

Morillo, L. (2010). Diagnéstico Organizacional de la Corporacién
Hosmédica, C.A. ante la implementacién de la Norma ISO; 9001 — 2008,
Tesis de especializacién no publicada, Universidad Catélica Andrés Bello,
Caracas, Venezuela, en la investigaciéon fue empleado el Modelo de
Cambio de Richard Beckhard (1972), donde se realizd el estudio
diagndstico en una organizacién del sector conexo al médico, cuya
finalidad fue determinar las fortalezas y 4reas de oportunidad
relacionadas con los factores blandos del trabajo en equipo.

Jiménez, Karlenis (2012). Diagndstico del trabajo en equipo en
Aggreko de Venezuela. Tesis de especializacion no publicada,
Universidad Catélica Andrés Bello, Caracas, Venezuela, en la
investigacion se diagnosticé la situacion actual del equipo de trabajo,
desde una vision sistémica, se utilizé el cuestionario de J.E Jones & J.J.
Jones, con la finalidad de obtener informacién referente a cémo trabaja el
equipo, tomando en cuenta las relaciones interpersonales e
interdepartamentales, segun la percepcion de quienes la integran.

3.2 Base Tedricas.

Desarrollo Organizacional

“Un esfuerzo planificado, de toda la organizacién y administrado
desde la alta gerencia, para aumentar la productividad y bienestar
de la organizacién por medio de intervenciones planificadas en
los procesos de la entidad, las cuales aplican los conocimientos
de las ciencias del comportamiento”. (R. Beckhard, 1988, p. 79)
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Haciendo un anélisis de esta definicion, Beckhard plantea que, en
primer lugar, un programa de DO implica un diagnéstico sisteméatico de la
organizacion, el desarrollo de un plan estratégico para el mejoramiento y
la movilizacion de recursos para llevar a cabo dicho esfuerzo. Un esfuerzo
de desarrollo organizacional implica un cambio general de la entidad, tal
como una modificacién en la cultura, en los sistemas de remuneracién, o
en la estrategia gerencial total. Puede haber estrategias que trabajen con
subsistemas de la organizacion, pero el sistema que se ha de transformar
es la organizacién completa y relativamente auténoma, es decir, un
sistema que sea relativamente libre para determinar sus propios planes y
futuro dentro de limitaciones muy generales del ambiente.

La alta gerencia del sistema debe tener un intenso compromiso
personal en el desarrollo del programa y en la consecucion de sus
resultados, participando activamente en la administracion del esfuerzo.
Es fundamental que la alta gerencia se compenetre con los objetivos del
programa, apoyando dinamicamente los objetivos del programa y los
métodos utilizados para lograrlos.

Intervencién Organizacional.

Las intervenciones son las acciones preventivas y correctivas que
realiza un consultor para optimizar los procesos humanos, estos se
clasifican de acuerdo al ambito de accion o al objetivo critico que se
desea atacar.

Empresa Transnacional.

Las empresas transnacionales son aquéllas que no sdélo estan
establecidas en su pais de origen, sino que también se constituyen en
otros paises para realizar sus actividades mercantiles tanto de venta y

compra como de produccion en los paises donde se han establecido.
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Las transnacionales estan en capacidad de expandir la produccion y
otras operaciones alrededor del mundo, asi como de movilizar plantas
industriales de un pais a otro. Los procesos de fusién y las alianzas entre
ellas, les permiten alcanzar un creciente poder e influencia en la
economia.

Su filosofia tiene un concepto global, mantienen un punto de vista
mundial en sus negocios sobre los mercados (clientes), servicios y
productos, bajo el cual conciben al mundo entero como su mercado
objetivo. Estas empresas se caracterizan por el empleo de trabajadores
tanto del pais de origen como del pais en el que se establecieron.

Diagnéstico Organizacional.

Es el analisis y estudio formal de los procesos y la gestién de una
empresa con el fin de conocer las condiciones actuales de
funcionamiento. Este procedimiento se realiza a todos los niveles de la
empresa: gerencial, organizacional, funcional, financiero, administrativo,
recursos humanos, planificacion, mercadeo, ventas, seguridad, entre
otros.

Cambio Organizacional.

Alejandro Reyes y José Angel Velasquez (1997, citado en Villalén,
I.D., 2008) definen el cambio organizacional como la capacidad de
adaptacion de las organizaciones a las diferentes transformaciones que
sufra el medio ambiente interno o externo, mediante el aprendizaje. Otra
definicion seria: “el conjunto de variaciones de orden estructural que
sufren las organizaciones y que se traducen en un nuevo comportamiento
organizacional.”
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Segun R. Beckhard (1972, p. 86), el cambio organizacional se enfoca

en:

v
v

Evaluar la situacién actual.

Determinar el futuro deseado.

v Ambas formas de planeacién para alcanzar el futuro deseado.

Los
pasos:

v

En

metodos para implementar el cambio, incluyen los siguientes

Establecer un programa de capacitacién exhaustivo (estrategia de
cambio individual).

Modificar la estructura, trabajos de los individuos y /o
procedimientos de trabajo (estrategia tecno estructural).

Realizar encuestas en toda la organizacion para evaluar la cultura
organizacional con el fin de utilizar los datos y sefalar los cambios
que se requieran.

Recolectar la informacion de los miembros de la organizacién
acerca de los requerimientos que deban ser cambiados vy aplicar la
estrategia.

Combinar dos o tres de estos modelos.

vista que la investigacion desarrollada es diagnostica, se considera

pertinente definir los siguientes conceptos.

Cambio Planeado.

Segun Stoner (1995), el cambio planeado es definido como un

proyecto implementado de forma deliberativa, visando una innovacion

estructural, una nueva politica, un nuevo objetivo, una nueva filosofia, un

nuevo

clima y un nuevo estilo de operar. Envuelve “toda” la organizacién
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0 una parte significativa de la misma, siendo una respuesta adaptativa al
medio en que esta insertada.

En tal sentido un cambio planeado, puede definirse como una decisidon
de hacer un esfuerzo deliberado para mejorar el sistema.

Lippitt, Watson y Westley (Afio 1958), afadieron a la definicién de
cambio, la obtencién de ayuda por parte de un agente externo para hacer
un esfuerzo deliberado con objeto de mejorar el sistema. ldentificaron
cuatro tipos de sistemas que constituyen el enfoque para el cambio:
Individual, grupos cara a cara, organizaciones y comunidades.

El cambio puede pensarse como un individuo o grupo. Esto también
Hersey y Blanchard (Afio 1993) visualizaron el cambio a partir de cuatro
niveles: conocimientos, actitudes, conducta individual y desempefio o
conducta de grupo u organizativa.

Estos niveles de cambio pueden graficarse de arriba abajo, segun la
dificultad y el tiempo trascurrido para lograr el cambio. Hay menor
dificultad de tiempo en el proceso de cambio cuando los cambios ocurren
en el conocimiento, las actitudes son mas dificiles de cambiar porque
estan cargadas emocionalmente.

El cambio planeado puede considerarse como una actividad
intencional orientada a la meta, que busca pro-actividad en la
organizacién, tratando de mejorar la capacidad de la organizacién por
adaptarse a los cambios en su ambiente (competencia, leyes,
proveedores, clientes, etc.).

Equipo.

Segun D. Francis y D. Young (1992, p. 102) el equipo se define como:

“‘Grupo vigoroso de personas con talentos individuales que estan
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comprometidas en lograr objetivos comunes, quienes trabajar bien juntos
y lo disfrutan mientras producen resultados de alta calidad.”

Equipo de Trabajo.

Segun el Diccionario de la Real Academia Espafola, (Afio 2001)
Un equipo comprende a cualquier grupo de dos o mas personas con
pensamientos diferentes que interactuan, discuten y piensan de forma
coordinada y cooperativa, unidas con un objetivo comun (una
investigacion o un servicio determinado). Un grupo en si mismo no
necesariamente constituye un equipo. Son muchos los distintos
componentes que forman un equipo como el gerente y agentes.

Segun Stoner 1996, equipo se define como dos 0 mas personas que
interactuan y se influyen entre si con el propésito de alcanzar un objetivo
comun.

Caracteristicas de un equipo de trabajo

Para poder manejar un equipo debidamente se debe de tener
conciencia de sus caracteristicas, la manera en que desarrollan los roles
de liderazgo, normas y cohesion.

Entre las caracteristicas principales se pueden mencionar: Nakayama,
Yoshio, (2007).

» Respeto a las cualidades humanas de los subalternos. Tener
criterios claros y metas definidas con respecto a las actividades del
equipo.

Las actividades del equipo son parte de las funciones y la tarea
consiste en mejorar.
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¢ Teniendo en consideracion la organizacién de trabajo, debe
establecerse una fecha en la cual puedan asistir todos los
miembros del equipo.

o Distribuir las funciones de manera equitativa sin que se
produzcan obligaciones desiguales.

o Dedicar el esfuerzo para la capacitacion de sublideres.

¢ Informar permanentemente a los superiores sobre el desarrollo de
las actividades del equipo.

e Pensar en la creacién del ambiente que permita estudiar.

¢ Reunir las informaciones con una vision amplia y a través de
relaciones personales amplias.

¢ Mision clara y compartida.

¢ Metas especificas de ejecucion.

¢ Funciones y responsabilidades negociadas y definidas.

e Clima de confianza.

Cualidades que hacen posible que un equipo tenga un alto
rendimiento: Para que el trabajo en equipo sea eficaz, es importante
que éste tenga las siguientes cualidades: Aiteco (2007)

Liderazgo: Los lideres deben ser entrenadores. El buen liderazgo
hace posible que los empleados realicen su trabajo con orgullo. Los
lideres no hacen las cosas a su gente; hace las cosas con su gente.
Ellos escuchan. Ellos y ellas se ganan el respeto de los
demas. Tienen un profundo conocimiento que les permite dirigir.
Un lider adecuado debe tener la vision de hacia dénde va la
organizacién. El lider debe ser capaz de comunicar a su equipo
las metas de la organizacién, para que los esfuerzos se dirijan hacia la

direccion correcta.

Metas especificas, cuantificables: Sin una meta, no hay equipo.

¢ Por qué es importante para un equipo tener un propoésito, una meta?
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Porque ayuda a sus miembros a saber hacia donde van. Les
proporciona una direccién. Un equipo tendra mas probabilidad de
alcanzar el éxito en la medida en que todos sus componentes conozcan y
comprendan su proposito y metas. Si existe confusion o}
desacuerdo, el éxito del equipo sera mas dificil de conseguir.

Respeto, compromiso y lealtad: El respeto mutuo entre los
miembros del equipo y los lideres, es otra caracteristica de los equipos
eficaces. También existird disposicién a hacer un esfuerzo extra si esta
presente |a lealtad y el compromiso con las metas.

Comunicacion eficaz.

Segun Parrado, C. (2013). La comunicacién eficaz ,"Recuperado el” 7
de enero 2014, “de’http://www.crearfuturoglobal.com/tag/comunicacion-
eficaz-definicion/. La comunicacion eficaz es la base de las relaciones
humanas exitosas en cualquier ambiente donde el hombre deba
interactuar con sus semejantes. Y aungque podria entenderse el
término explicita menteen lo que tiene que ver con los mensajes
hablados, la comunicacién eficaz involucra toda una serie de elementos
mucho mas complejos.

Parafraseando al autor mencionado, definimos la comunicacion eficaz
correcto y responsable uso de todos los elementos y canales de la
comunicacion. Esto implica no enviar mensajes contradictorios o
ambiguos a una persona o grupo de personas que desestimen la imagen
y el respeto del emisor.

Pensamiento positivo.
Se puede definir como, la acciéon de permitir que las ideas fluyan
libremente. Ninguna idea debe ser criticada. Las nuevas ideas son

bienvenidas y asumir riesgos debe ser valorado vy estimulado. Los

29



errores deben ser vistos como oportunidades de crecimiento vy
aprendizaje, no como ocasiones para la censura y la reprension.

Reconocimiento.

Robbins (2004), sefala que el reconocimiento consiste en atencién

personal, mostrar interés, aprobacién y aprecio por un trabajo bien hecho.

Vanegas, C (2007). Reconocimiento Laboral, “Recuperado el” 14 de
noviembre2013,“de”http://www.gestiopolis.com/canales8/rrhh/importancia-
del-reconocimiento-laboral.htm, comenta, que cuando se reconoce a la
gente eficazmente, se estan reforzando las acciones y comportamientos
que, la organizacion desea ver repetidas por los empleados coincidiendo
y alineandose perfectamente con la cultura y objetivos generales de la
empresa.

El reconocimiento es una clave para la motivacién. El reconocimiento
puede ser tan simple como una expresion verbal del tipo: "Bien hecho". O
tener la oportunidad de presentar los resultados a la direccién, o una
mencion del trabajo realizado por el equipo hecho al resto de la
organizacion, una carta de felicitacion, etc. En definitiva, el equipo

debe ser reconocido por sus esfuerzos y resultados.

El desarrollo de un equipo productivo.

Bateman, A. (1990) Desarrollar un equipo productivo” Materiales
Histéricos de la Universidad de.Nebraska-Lincoln Extensién. Definen, la
formacién de equipos, es un esfuerzo en el que un equipo estudia su
propio proceso de trabajo conjunto y actua para crear un clima que
fomenta y valora las contribuciones de los miembros del equipo. Sus
energias se dirigen hacia la resoluciéon de problemas, la tarea eficacia y

maximizar el uso de los recursos de todos los miembros para lograr el
proposito del equipo.
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El trabajo en equipo es un tipo de labores o actividades especificas
que se realizan entre al menos dos personas, o bien pueden ser mas
(mas de dos). Para que el trabajo en equipo sea exitoso, se desarrolle de
manera correcta y adecuada y en definitiva, se llegue a las metas y
objetivos que se han propuesto los integrantes del equipo, debe existir
una serie de actitudes por parte de las personas que participan de él.

Grafico 3. Modelo de Trabajo Efectivo de Equipo D. Francis y D. Young (1992)
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Desarrollo del Trabajo en Equipo

En 1965, Bruce Tuckman formulé un modelo de desarrollo de
los equipos de trabajo, proponiendo distintas etapas de
desarrollo: Formacién, Agitacion, Normalizacién, Realizacion.

Mas adelante, en 1977 el “Modelo de Tuckman” fue revisado por este
autor, anadiendo al trabajo en equipo la fase de Terminacién,
relacionandola con aquellos grupos que finalizan el proyecto y se

disuelven.

Fases de Desarrollo del Trabajo en Equipo

1. Formacion: Es la primera fase que el autor desarrollé, donde las
personas se encuentran y comienzan a convertirse en un equipo, sus
conductas son impulsadas por los sentimientos de ansiedad, excitacion,
y/o dependencia, éstas pueden provocar ciertos problemas que seran

resueltos a medida que el equipo madura.

Los componentes del grupo pueden sentirse impacientes por participar
y buscar comprometerse con nuevas actividades y tareas; ansiosos con
relacion a la consecucién de los objetivos del equipo, o por trabajar con
personas que no conocen; dependientes, al no tener seguridad sobre si
sus aportaciones seran realmente valiosas, y a desconfiar del resto de las

personas del grupo.
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2. Agitacion: o conflicto, donde los miembros del equipo comienzan a
desarrollar una cantidad significativa de actividad, pudiendo aparecer una
sensacion de miedo o de inquietud sobre cdmo piensan los demas que
desarrollan el trabajo. Pueden percibir una disparidad entre las
expectativas que tenian sobre el equipo cuando se conformd, y la realidad
del mismo cuando el trabajo ya se ha iniciado. Los miembros del equipo
pueden sentirse: incompetentes y confusos, al no estar suficientemente
seguros acerca de su capacidad para realizar el trabajo asignado;
frustrados por los requerimientos que les plantea el equipo y la reaccién
de los deméas ante su desempefio u otros factores. Pueden también
experimentar sentimientos negativos sobre el lider del equipo y otros

colegas del equipo.

3. Normalizacién: Los integrantes del equipo ya trabajan
conjuntamente de manera decidida. Se ayudan unos a otros, en lugar de
competir. Han resuelto algunos de sus conflictos y actian como un
equipo. Entonces pueden sentirse abiertos a una retroalimentacion
constructiva, mas comodos dando y recibiendo retroalimentacién asi

como aceptados por los demas.

4. Realizacion: Es la ultima fase de desarrollo del trabajo en equipo,
los miembros del equipo han llegado a sentirse codmodos unos con otros y
con el proyecto. Se han establecido como una unidad de trabajo eficaz,
armonizando sus actividades. El rendimiento del equipo es elevado y
cada miembro contribuye al crecimiento del potencial de los otros. En esta
fase, por tanto, el equipo ya alcanza un rendimiento competente.

Entonces, pueden sentirse dispuestos a apreciar las fortalezas de los
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otros y a aceptar las debilidades de los demas; satisfechos con sus
progresos en el trabajo; confiados en la capacidad del equipo y
optimistas. El equipo es ahora eficaz, esta cohesionado. Es un “equipo
ganador”. Volviendo a las preguntas del principio, considere que muchas
de las dificultades que va a enfrentar cuando se trabaja en equipo son

normales. No hay que alarmarse.

Disfunciones de un equipo.

Segun Lencioni Patrick (2003), las cinco disfunciones de un equipo se
definen:

1. La primera disfuncién es la ausencia de confianza entre los
miembros del equipo.

Esto surge esencialmente de la falta de disposicion para ser
vulnerables en el grupo. Los miembros del equipo que no estan
dispuestos a abrirse ante los otros para aceptar errores y debilidades

imposibilitan la construccion de los cimientos de la confianza.

2. Este fracaso en construir confianza es perjudicial porque
propicia la segunda disfuncién: el temor al conflicto. Los equipos que
carecen de confianza son incapaces de entregarse a discusiones de ideas

sin freno y apasionadamente.

3. La falta de conflicto es un problema porque refuerza la tercera
disfuncién de un equipo: la falta de compromiso. Sin aislar sus opiniones
en el curso de un debate abierto y apasionado, los miembros de un
equipo en escasas ocasiones aceptan verdaderamente las decisiones y

se comprometen con ellas; aunque finjan estar de acuerdo durante las
reuniones.
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4. Debido a esta falta de compromiso y aceptacién, los
miembros de un equipo desarrollan una evitacion de responsabilidades,
la cuarta disfuncién, sin comprometerse con un claro plan de accion,
hasta la gente mas centrada y entusiasta suele vacilar antes de llamar
la atenciébn de sus comparferos sobre acciones y conductas que
parecen contraproducentes para el bien del equipo.

5. La incapacidad para hacerse responsables mutuamente crea un
ambiente en que puede prosperar la quinta disfuncién. La falta de
atencion a los resultados ocurre cuando los miembros del equipo situan
sus necesidades individuales (como el ego, el desarrollo de la carrera
personal el reconocimiento) o incluso las necesidades de sus
departamentos por encima de las metas colectivas del equipo.

Y asi, al igual que a una cadena a la cual se le rompe un eslabon, el
trabajo en equipo se deteriora si aparece una sola disfuncion. Esto parece
sencillo porque realmente lo es, por lo menos en teoria. Sin
embargo en la practica es sumamente dificil porque se requiere
niveles de disciplina y perseverancia que pocos equipos pueden ejercer.

La investigacion se basé en la aplicacion del Modelo de
Formacion de Equipos de Trabajo Richard Beckard (1972).

Segun Beckhard (1972), el desarrollo organizacional involucra un
cambio planeado porque éste requiere diagnosticos sistematicos,
desarrollo de un plan de mejoramiento y movilizacién de recursos para
llevar a cabo los propésitos.

Las innovaciones de Beckhard eran legendarias: reuniones de
confrontacién entre los grupos, la responsabilidad de graficos; formacion
de equipos, todo al servicio de los grandes objetivos estratégicos para los
lideres empresariales.
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El autor sugiere una serie de suposiciones, sobre la naturaleza y

funcionamiento de las organizaciones

1. Los bloques basicos de construccion de una organizacion son
grupos (equipos). Por lo tanto, las unidades basicas de cambio son los
grupos, no los individuos.

2. Uno de los objetivos de una organizacion saludable es desarrollar la
comunicacién en general, abierta, la confianza mutua y la confianza entre

ya través de los niveles.

3. La gente apoya lo que ayudan a crear. Las personas afectadas por
un cambio se deben permitir la participacion activa y un sentido de
pertenencia en la planificacion y realizacion del cambio.
un esfuerzo planeado, que cubre a la organizacion, administrado desde la
alta direccion, para incrementar la efectividad y salud organizacional
mediante intervenciones planeadas en los "procesos" de la organizacion,
utilizando el conocimiento aportado por las ciencias del comportamiento

Grafico 4. Modelo para la Formacién de equipos de trabajo

o
-
P .
. .

Fuente: Richard Beckhard, Optimizacién de Team Building Esfuerzo, Journal of
Business Contemporaneo, Vol1 (3), 1972.
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Las dimensiones objeto de estudios, desarrollados en el Modelo
de Richard Beckhard, se definen como:

Metas

Las metas son los procesos que se deben seguir y terminar para
poder llegar al objetivo. Todo objetivo esta compuesto por una serie de

metas, que unidas y alcanzadas conforman el objetivo.

Roles.

Mazabel Galarza (2000), define los roles como: papeles, conductas y
comportamientos que desempefan las personas por ocupar cierto
estatus dentro de la organizacién.

Organizacion en el trabajo.

Un proceso es el conjunto de pasos o etapas necesarios para llevar a
cabo una actividad o lograr un objetivo.

Relaciones Interpersonales.

Segun Bisquerra (2003), una relaciéon interpersonal “es una
interaccion reciproca entre dos o mas personas.” Se trata de relaciones
sociales que, como tales, se encuentran reguladas por las leyes e
instituciones de la interaccion social.

El autor citado, sugiere que se debe iniciar el trabajo desde los niveles
mas altos de la organizacion hacia los bajos, estableciendo cuatro (4)
objetivos para la conformacién de los equipos:
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1) Establecer objetivos y/o prioridades.

)
2) Analizar o asignar la manera de llevar a cabo el trabajo.
3) Examinar la modalidad de un grupo y sus procesos.

)

4) Examinar las relaciones entre las personas que realizan el trabajo.

Tambien establece que para realizar un Diagnostico Organizacional,
se deben realizar una serie de preguntas asociadas a las areas de
investigacion.

Metas u objetivos

1. ¢ Cudl es el trabajo y cémo se realiza seguimiento?
2. ;,Como se mide el éxito?

3. ¢ Cuales son las prioridades?

4. ; Coémo se establecen las metas?

Roles.

1. ¢, De dénde viene el liderazgo para este equipo?
2. (,Como se divide el trabajo en los niveles altos de la organizacion?
3. ¢ Las responsabilidades son individuales?

4. ;Como se establecen las funciones?

Organizacion en el trabajo.

1. ¢, Coémo esta organizado el trabajo?
2. {Cémo nos relacionamos con nuestro equipo de trabajo?
3. ¢ Cdémo y cuando nos comunicamos?

4. ;Cuales son las "normas " importantes?
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Relaciones Interpersonales.

1. ¢ Coémo es el trabajo, existe apoyo mutuo?
2. ;Qué necesitamos?
3. ¢ Cuales son nuestras expectativas de cada uno y del grupo?

4. ;Cémo nos damos feedback?

Las interrogantes antes expuestas, fueron utilizadas como base tedrica
para realizar la guia de entrevista semi-estructurada exploratoria, aplicada
a los lideres de la Direccion de Mercadeo, como inicio a la investigacion
diagnostica donde sobre el funcionamiento del equipo de trabajo.

Modelo para mejorar el funcionamiento del equipo de trabajo D.
Francis y D. Young (1992).

D. Francis y D. Young, investigadores americanos con amplia
experiencia en el manejo de equipos de trabajos, desarrollaron elementos
propios de la dinamica grupal, donde determinaron que la energia y
predisposicién de un equipo en su transito hacia un equipo eficiente de
trabajo, mediante la conversion de oportunidades en fortalezas.

Segun los autores (1992, p.23), el equipo se define como: “Grupo
vigoroso de personas con talentos individuales que estan comprometidas
en lograr objetivos comunes, quienes trabajar bien juntos y lo disfrutan
mientras producen resultados de alta calidad.”

En vista de la importancia para el desarrollo de la investigacion, la
determinacion de las areas de mejora del equipo de trabajo, se establecio
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desarrollar un segunda entrevista semi — estructurada con la finalidad de
profundizar las dimensiones que sugieren los investigados que influyen de
manera importante en el funcionamiento del equipo de trabajo, las cuales
se definen a continuacion:

Métodos de Trabajo

Se definen como los procedimientos secuenciales de operaciones,
pasos y enfoques que se aplican para generar resultados tangibles e
intangibles en forma de productos y servicios.

Constituyen un conjunto de destrezas procedimentales, que son muy
diversas entre si, pero necesarias para afrontar cualquier empresa con
orden y asegurar el buen fin de la tarea

El estudio de métodos del trabajo va a tratar de obtener un método
mejor que el existente; busca reducir el contenido del trabajo
suplementario, trata de descubrir y eliminar después el tiempo
improductivo y consiguiendo esto incrementamos la produccién.

Organizacién del Equipo.

Forma en que los miembros de un equipo o grupo se estructuran,
distribuyen roles, intercambian informacién e interactian, estableciendo
de esa manera la dinamica del mismo.

Comunicacion Organizacional.

Chiavenato (2002), define la comunicacién organizacional es el
proceso especifico a través del cual se desplaza e intercambia la
informacién entre las personas de una organizacién.
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Esta disciplinase centra en el analisis, diagnéstico, organizacion y
perfeccionamiento de las complejas variables que conforman los procesos
comunicativos en las organizaciones, con el fin de mejorar la interrelaciéon
entre sus miembros, entre éstos y el publico externo y asi fortalecer y
mejorar |la identidad y desempenio de las entidades.

Relaciones Intergrupales.

Las relaciones intergrupales, son las que se establecen entre individuos
0 grupos en su conjunto en funcién de las pertenencias e identificacion
con esos grupos. Segun Sherif (1979), tienen por lo general una gran
visibilidad ya que a menudo son objeto de interés por parte de los medios
de comunicacion.

Para Fernandez (2003), “trabajar en un ambiente laboral optimo es
sumamente importante para los empleados, ya que un entorno saludable
incide directamente en el desempefio que estos tengan y su bienestar
emocional.” Las relaciones interpersonales se pueden dar de diferentes
formas. Muchas veces el ambiente laboral se hace insostenible para los
empleados, pero hay otras en que el clima es bastante éptimo e incluso
se llegan a entablar lazos afectivos de amistad que sobrepasan las
barreras del trabajo.

Reconocimiento.

Consiste en atencién personal, mostrar interés, aprobacién y aprecio
por un trabajo bien hecho.

Los términos descritos, contribuyen de manera importante a
diagnosticar las posibles causas que influyen en el funcionamiento del

equipo de trabajo, sin embargo se considerd adecuado, implementar un
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cuestionario a todos los integrantes de la direccion, con la finalidad de
explorar otras dimensiones de importancia.

Una vez analizados los resultados obtenidos en el desarrollo la
segunda entrevista, se aplicé un cuestionario desarrollado por los autores
citados, con la finalidad de reforzar las areas de mejora determinadas.

Cuestionario de D. Francis y D. Young (1992)

Los especialistas sugieren que para la formacién de equipos de
trabajos, se debe profundizar en el estudio de las siguientes
dimensiones: liderazgo, compromiso, orientacion al logro, feedback,
desarrollo individual, con la finalidad de comprender las posibles causas
pueden influir en su funcionamiento del equipo de trabajo, asi como el
inicio de la formacion para su optimo desempefio.

La aplicaciéon del instrumento ayudo a comprender variables
como:
1. Apoyar al grupo de trabajo en la identificacién de sus fortalezas y
debilidades.
2. Determinar si el grupo posee la energia y deseo de convertirse en
un equipo.
3. Ayudar al equipo a asumir las caracteristicas de un equipo eficiente

de trabajo.

Las dimisiones objeto de estudio, fueron definidas por los
investigadores como:
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Liderazgo.

Es el conjunto de habilidades que tiene un individuo para Influir sobre
las personas e incentivarlas y trabajen con entusiasmo en el logro de
metas y objetivos.

Compromiso.

Se define como un estado en el cual un empleado se identifica con una
organizacion en particular, sus metas y deseos, para mantener la
pertenencia a la organizacion.

Orientacién al Logro.

Es una de las competencias con las que cuenta todo individuo o
equipo de una unidad, proyecto que genera resultados exitosos.

Feedback.

Consiste en brindar informacién verbal o no verbal sobre su conducta
laboral, que se dirige a una persona o a un grupo, mediante la cual se le
apoya tanto a mejorar un desempefio como reforzar el adecuado.

Desarrollo Individual.

Es un proceso de formacidn y capacitacién en el que se adquieren
conocimientos, habilidades, procedimientos y estrategias necesarias,
cefiidas a las competencias laborales propendiendo por el crecimiento

de la persona en el entorno laboral.
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CAPITULO IV
MARCO METODOLOGICO

4.1. Tipos de Investigacion

Para este proyecto se selecciond la investigacion aplicada, segun
Sabino (1993), la investigacion es aplicada “si los conocimientos a
obtener son insumos necesarios para proceder luego a la accion”. El
proposito del trabajo busca la resolucién del problema, es decir, los
resultados aportados a la investigacion implementan técnicas y
estrategias para enfrentar y solucionar el problema.

41.2. Segun la fuente de los datos trabajados, es una
investigacion primaria, “Recuperado el” 4 de noviembre 2013, “de”
http://bibliotecavirtualut.suagm.edu/Instruccion/fuentes.htm, se define
como: aquella que provee un testimonio o evidencia directa sobre el tema
de investigacion. Son escritas durante el tiempo que se esta estudiando o
por la persona directamente envuelta en el evento. La naturaleza y valor
de la fuente no puede ser determinado sin referencia al tema o pregunta
que se esta tratando de contestar, ofrecen un punto de vista desde
adentro del evento en particular o periodo de tiempo que se esta
estudiando. Algunos tipos de fuentes primarias son:

En el presente trabajo, la investigacion sera aplicada debido a que los
datos procederan directamente de la poblacién objeto de estudio,
perteneciente a la Direccién de Mercadeo.

4.1.3 Segun la estrategia metodolégica utilizada es mixta, segun

Hernandez (2006), es un proces: o%

recolecta, analiza y vincula datos
cuantitativos y cualitativos en un mismo estudio o una serie de

investigaciones para responder a un planteamiento del problema. Por lo
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cual, se usan metodos de los enfoques cuantitativos y cualitativos e

intervienen datos cuantitativos y cualitativos y viceversa.

Este tipo de investigacion implica, segun el autor antes mencionado,
mezclar la légica inductiva y la deductiva. Por lo tanto, debe visualizarse
su aplicacion desde el planteamiento del problema, la recoleccién y
analisis de datos y por supuesto en el informe del estudio.

4.1.4 Segun sus objetivos, el tipo de investigacion es de tipo
descriptiva, Rivas (1995) sefiala que la investigacion descriptiva, “trata de
obtener informacion acerca del fendmeno o proceso, para describir sus
implicaciones”. Este tipo de investigacién, no se ocupa de la verificacion
de la hipotesis, sino de la descripcion de hechos a partir de un criterio o
modelo tedrico definido previamente. En la investigacion se realiza un
estudio descriptivo que permite poner de manifiesto los conocimientos
tedricos y metodolégicos del autor para darle solucion al problema a
traves de informacion obtenida de la Institucién.

Por otra parte Sampieri, Fernandez y Baptista (20007) sefialan que
‘las investigaciones descriptivas utilizan criterios sistematicos que
permiten poner de manifiesto la estructura o el comportamiento de los
fendbmenos en estudio, proporcionando de ese modo informacion
sistematica y comparable con la de otras fuentes”. Las mediciones y
relevamiento que realizan los geografos son, por ejemplo, tipicas

investigaciones descriptivas

Los estudios descriptivos uUnicamente pretenden medir o recoger
informaciéon de manera independiente o conjunta sobre los conceptos o
variables a las que se refieren, su objetivo no es indicar como se
relacionan las variables medidas. Los estudios son utiles para mostrar con
precisiéon los angulos o dimensiones de un fenémeno, suceso, comunidad,

contexto o situacidn. En esta clase de estudio el investigador debe ser
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capaz de definir, o al visualizar, que se medira (que conceptos, variables,
componentes, etc.) y sobre que o quienes se recolectaran los datos
(personas, grupos, comunidades, objetos, animales, hechos, etc.)

4.1.5. Por el momento en el que recogen los datos; La investigacion
es transversal, donde los datos son recolectados en un solo momento, su
propédsito es describir variables y analizar su incidencia o interrelacion en
un momento dado. “Recuperado el” 24 de octubre 2013, “de’
http://www.ehowenespanol.com/metodos-investigacion-transversal.

4.2 Diseio de la Investigacion.

La investigacion se desarroll6 bajo el enfoque de investigacién mixta,
definido segun Hernandez (2006), como un proceso que recolecta,
analiza y vincula datos cuantitativos y cualitativos en un mismo estudio o
una serie de investigaciones para responder a un planteamiento del
problema. Por lo cual, se usan métodos de los enfoques cuantitativos y

cualitativos e intervienen datos cuantitativos y cualitativos y viceversa.

4.3 Técnica e Instrumentos.

A lo largo de esta investigacion se aplicaron los siguientes
instrumentos de recoleccion de informacién:

Grafico 5 Instrumentos de Recoleccion

—

Investigacién Documental

Caracterizacion Organizacional.

Instrumentes de Entrevistas no estructuradas
Recoleccién de —_—
Informacién Observacion.

Entrevistas semi- estructuradas.

Cuestionario.

Fuente: Elaboraciéon Propia
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Cada una de las técnicas utilizadas durante el proceso
diagnéstico se pueden definir como:

Investigacion Documental.

Segun Alfonso (1995), la investigacion documental es un
procedimiento cientifico, sistematico de indagacion, recoleccion,
organizacion, analisis e interpretacion de informacion o datos en torno a
un determinado tema.

Tiene la particularidad de utilizar como una fuente primaria de insumos,
mas no la Unica, el documento escrito en sus diferentes formas:
documentos impresos, electrénicos y audiovisuales.

Caracterizacion Organizacional.

Esta enfocada en la descripcién de la organizacién objeto de estudio,
obteniendo datos relevantes para el investigador que describen su perfil,
operacionalidad, politicas, filosofia de gestidn, objetivos, situacion
financiera, organigramas, la naturaleza de la organizacion, sector al que
pertenecen, y otros aspectos que permitiran adquirir una perspectiva

mas amplia y satisfactoria durante el proceso de investigacion.

La Entrevista.

Como técnica de recoleccion de datos la entrevista tiene muchas
ventajas, es aplicable a toda persona, siendo muy util en personas que se
les dificulte proporcionar respuestas de forma escrita. También se usa en
investigaciones acerca de aspectos psicolégicos y donde se quiera
profundizar sobre este tema, en la medida que el investigador lo crea

conveniente. Las preguntas y respuestas pueden ir registradas en una
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boleta que se llama cuestionario o bien registradas en una grabadora
para mantener los datos obtenidos.

Segun Altuve (2009), la entrevista es definida como la investigacion
establecida entre el investigador y el sujeto que se estudia con el fin de
obtener respuestas verbales a las interrogantes sobre el problema
planteado.

Para Arias (2006), la entrevista, mas que un simple interrogatorio, es
una técnica basada en un didlogo o conversacioén “cara a cara’, entre el
entrevistador y el entrevistado acerca de un tema previamente
determinado, de tal manera que el entrevistador pueda obtener la
informacién requerida.

Se estima que es un método mas eficaz que el cuestionario, ya que
permite obtener informacion mas completa. A través de ella el
investigador puede explicar el objeto del estudio y especificar la
informaciéon que necesita, si hay una interpretacion errénea de la
pregunta permite aclararla en el momento, asegurandose de recibir una
mejor respuesta e inclusive cambiar el rumbo de los topicos de la
entrevista segun varie su interés en el transcurso de la misma.

Entrevistas semi- estructuradas.

Segun Hernandez Sampieri (2002, p.455) las entrevistas semi-
estructuradas, se basa en una guia de asuntos o preguntas y el entrevistador
tiene la libertad de introducir preguntas adicionales para precisar conceptos u
obtener mayor informacion sobre temas deseados.

En la investigacion se realizaron (2) dos entrevistas semi -

estructuradas. En la aplicacion de la primera, se selecciond una muestra

de cuatro (4) miembros del nivel directivo y gerencial de la Direccion de
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Mercadeo de la organizacién, con la finalidad de conocer sus opiniones y
percepciones referentes al contexto de la Direccién.

Posteriormente se realizé una segunda entrevista semi- estructurada,
la cual fue aplicada a todos los integrantes de la direccién, incluidos los
lideres (22 personas), con la finalidad de investigar a profundidad las
posibles areas de mejora del funcionamiento del equipo de trabajo.

Observacion.

Segun Hurtado (Afio 2000), la observacion es la primera forma de
contacto o de relacion con los objetos que van a ser estudiados.
Constituye un proceso de atencién, recopilacién y registro de informacion,
para el cual el investigador se apoya en sus sentidos (vista, oido, olfato,
tacto, sentidos kinestésicos, y cenestésicos), para estar al pendiente de
los sucesos y analizar los eventos ocurrentes en una vision global, en
todo un contexto natural. De este modo la observacién no se limita al uso
de la vista.

Es una técnica de investigacidn empleada para recolectar datos y
registros sobre el comportamiento o conducta de un sujeto, grupo, hecho
o fendbmenos sobre todo el registro de aquello que considera significativo
el investigador, clasificando y consignando los acontecimientos segun la
situacion objeto de estudio.

Cuestionario.

El cuestionario, Segun Balestrini (1998, p. 138) “es considerado como
un medio de comunicacién escrito y basico, entre el encuestador y el
encuestado, facilita traducir los objetivos y las variables de Ila

investigacién a través de una serie de preguntas muy particulares,

En el desarrollo de ésta investigacion se aplicé un cuestionario para
explorar aspectos tales como: Comunicacion, Reconocimiento, Liderazgo,
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Compromiso, Orientacién al Logro, Feedback, Desarrollo Individual, a los

22 miembros de la Direccion de Mercadeo con la finalidad de consolidar,

afianzar, comprobar, precisar y fundamentar el diagnéstico que se realizé

a través de sus opiniones y percepciones.

4.3.1 Disefio de Instrumentos.

Tabla 1. Disefio de los Instrumentos
Fuente: Elaboracion Propia.

Instrumentos

Investigacion Documental

Para qué se empleo

Fue desarrollada con la intencion
de investigar todos los datos
importantes sobre la organizacién,
conocer su historia, asi como la
naturaleza del negocio que
desarrollan.

Procedimientos

Se consulté internet para conocer
los detalles de la organizacién, se
recolecto la informacion y se
procedié hacer un analisis tedrico
de los datos son la finalidad de
comprender el funcionamiento de
la organizacion

Caracterizacion Organizacional

Se utilizé con la finalidad de
conocer el perfil de la
organizacion, sus normas, su
trayectoria, la ocupacién dentro
del mercado farmacéutico, el
posicionamiento de las marcas
que comercializan, su liderazgo en
ventas, entre otros aspectos
relevantes para facilitar el
contribuir al desarrollo de la
investigacion.

Se realiz6 un listado de todos los
aspectos relevantes de la
organizacion, con la finalidad de
establecer las estrategias para
iniciar el proceso Diagnéstico.

Entrevista Semi- estructurada

Se realizaron 2 entrevistas,
inicialmente se pretendia conocer
cudl era la percepcion de los
lideres sobre la organizacién asi
como sobre la forma de trabajar
dentro de la Direccion,
posteriormente se aplicé una
segunda entrevista, con la
finalidad de conocer cudl era la
percepcion de los miembros de la
Direccién sobre el funcionamiento
de equipo de trabajo

En ambas entrevistas se realizo el
analisis de los datos a través de la
codificacion de los datos en una
matriz de informacioén.

Observacion

Se empled con la finalidad de
recolectar datos importantes del
comportamiento de los integrantes
de la Direccion.

Durante las visitas realizadas a la
organizacién, se realizaron
anotaciones sobre los aspectos
relevantes del comportamiento y
desenvolvimiento de los lideres
asi como de los colaboradores de
la Direccion, con la finalidad de
registrar los eventos relevantes de
su funcionamiento como equipo
de trabajo.

Cuestionario

Se aplicé un cuestionario
comprendido por 45 preguntas,
con la finalidad de estudiar con
mayor profundidad las
dimensiones definidas dentro del
funcionamiento del equipo de
frabajo

Los datos fueron vaciado en una
matriz de Excel, donde se realiz6
el analisis pertinente a fin de
conocer las areas de mejora a ser
desarrolladas durante de
intervencion.
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4.4 Poblacion y Muestra.

El universo que compone el

sujeto de

investigacion,

estara

representado por 22 colaboradores que conforman la Direccién de

Mercadeo del Laboratorio, los cuales se encuentran organizados como lo

representa el cuadro a continuacion:

Tabla 2. Organizacion de la Direccion de Mercadeo
Fuente: Elaboracion Propia

Direccion de Mercadeo

Cargos N° de Personas
Director 1
Gerentes de Mercadeo 3
Gerentes de Producto 18
Total e

4.5. Procedimiento seguido

El plan de trabajo de la fase diagnéstica estuvo compuesto por

diversas etapas; las cuales se describen a continuacion:
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Grafico N° 6.
Proceso Diagnéstico.
Fuente: Elaboracién Propia

Presentacién de los
Resultados
3 L™

1. Planificacion del Proceso:

Para dar inicio a la investigacion se contacto al lider de la Direccion de
Mercadeo, con la finalidad de coordinar una reunién exploratoria, donde
se indagod sobre los distintos topicos relevantes para la investigacion, tales
como: caracterizacion de la direccion, cultura organizacional,
comunicacién con las distintas unidades de la organizacion, metas

planificadas, manejo de conflictos, expectativas, procesos, entre otros.

Luego de culminada la reunion inicial, se procedi6 a realizar el analisis
de los datos obtenidos durante la entrevista, los cuales arrojaron como
resultado que el objeto de estudio seria el funcionamiento del equipo de
trabajo.

2. Levantamiento de la Informacion:

Luego de realizar el analisis de la informacion recolectada durante la
reunién sostenida con el lider de la Direccién, se procedié a redactar la
entrevistas semi — estructuradas con base en la concepcién de equipo de
R. Beckhard (1979), con la finalidad de investigar la situacién actual de los
colaboradores, estableciendo como areas iniciales de exploracion las
metas, los roles, la organizacion del trabajo y la relaciones
interpersonales, las mismas se aplicaron a los Gerentes de las tres (3)

Unidades de Negocios y al Director. Anexo 1
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El estudio de la informacion obtenida en las entrevistas realizadas a
los lideres de la Direccion, se utilizd para crear una guia de entrevista
semi- estructurada de profundidad, basada en la investigacion D. Francis
y D. Young, sobre la formacién de equipos de trabajo, con la finalidad de
indagar como es el funcionamiento de los integrantes de la Direccién, la
misma se aplicé a los veintidés (22) integrantes de la direccion incluidos
los Gerentes y el Director. Anexo 2

Una vez procesados los resultados de la aplicacién de los instrumentos
descritos, se realizd la aplicacion de un cuestionario para la formacion de
equipos de trabajo de D. Francis y D. Young (1992), con la finalidad de
reforzar la informacion sobre el funcionamiento del equipo de trabajo, el

mismo fue aplicado a todos los miembros de la Direccién. Anexo 3

3. Organizacioén y analisis del proceso:

Para realizar el estudio de los datos obtenidos en las entrevistas
exploratorias semi- estructurada, se realizé la codificacién de la data en
una matriz de informacion y se procedié al analisis de los mismos.

La informacion suministrada por el cuestionario fue procesada en una
matriz de informacién estadistica, donde se ponderaron los resultados
obtenidos 1/100, con la finalidad de obtener graficos para su posterior
interpretacién.

De esta manera, con la integracién sistematica de ambos métodos en
un solo estudio se obtuvo una perspectiva mas amplia, significativa y
profunda de la investigacion realizada en la Direccién de Mercadeo.
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4.6 Operacionalizacién de las variables

1era Entrevista aplicada a los lideres de la Direccion, tres (3) Gerentes de Unidades de Negocios y al Director
Fuente: Elaboracién Propia

Tabla N° 3.

DIAGNOSTICO DEL FUNCIONAMIENTO DEL EQUIPO DE TRABAJO DE MERCADEO EN UN LABORATORIO FARMACEUTICO.

Objetivo Objetivos & i P Sub- - g oo "
- Dimension Definicion . : Definicion Técni Interrogantes Indicador
General Especificos I dimensiones i it terrogante
Las metas son los procesos que se ¢Cudl es I: \.nsnon, mision y \_talores della drfgccaon de
Modelo de . : : mercadeo? ;Como caracterizas a la Direccién de
deben seguir y terminar para poder Entrevista M d habilidades. fortal p d Grado de
Formacion de llegar al objetivo. Todo objetivo esta | Exploratoria | o o 90 | habifinades, Tortalezas, arens de conocimiento
equipos de trabajo N compuesto por una serie de metas, Semi - og_corlt_unldad de mf’ma) "'lT'%".e" cl:l'ar!;jacl:l. =n Iost dela
Richard Beckhard ; objetivos propuestos por la Direccion? ¢Las metas son A
(Afio 1972). quounides ye?lggjr;z;céas conforman | Estructurada | . oo aridas, como lo hacen, cudl es la dinmica, como | Organizacion
El autor sugiere que se establecen?
se debe iniciar el
trabajo desde los ; . g 5 i
Explorar la . p ¢ De qué forma se definieron los roles de la Direccion
Diagnosticar | percepcion !nweles mes ?"‘:]S de Eg:s oﬁgﬂ;ﬁ&?&?aﬁgg?ﬂ”igi: Entrevista | de Mercadeo? ¢Cuales son las funciones y Grado de
la situcacion que poseen 8 orglangc!on aciH Roles | as personas por ocupar cig rto Exploratoria responsabilidad% en las Unidades de negocios? identificacion
actual de los | los lideres de 98 D803, estatus dentro de la organizacion Semi - ¢ Como describiria a los gerentes de negocios? con la
colaboradores | la Direccion "Eit)a:l':ja:t'ﬁg?p‘a"r‘:tg’ Cesar Mazabel Galarza (2000) Estructurada | ;,Cuales son sus expectativas en la Direccién de organizacion.
Y 5 Mercadeo?
Dir:ci:ic!; de Jsg:ig ?:Ile Formacion | conformacion de los
< de equipos equipos: 1)
Mercadeo en | Cambio para Establecer objetivos O — —— : TR
una empresa | la formacion o N Un proceso es el conjunto de pasos Entrevista | ¢-U@ es 1a dinamica de l_'a .ajo_es ANeCdReNa. . javn.ge
i ; y/o prioridades. 2) | Organizacién en el P ! P Direccion de Mercadeo? ;? ;Como es medido el éxito | satisfaccion
P”;agf il b eRqé’,lpfg = Analizar o asignar la ’ trabajo 0 etapas necesarios para Nevsra | Exploratoria | o 1y v riohoradores? 5 Cadacuanto tiempo realizan con la
ector icka g G ? )
Farmacéutico. | Beckhard manera de llevar a ( Procesos) cabo una agg.‘ggsg o lograr un Est?uec;rzra 4a | reuniones de estatus? ¢ De qué forma verifican las organizacién
(1972) cangel ‘Fabalf' 3) s, ventas y resultados obtenidos? del trabajo
aminar ia
modalidad de un -
grupo y sus Segun Bisquerra (2003), una
procesos. 4) ) reIacno_q mterpersonal “es una _ o - .
Examinar las interaccion reciproca entre dos o Entrevista ﬁg@:—’:f?'Llssriggfgrgggrggsd?g‘ﬁl%%ﬁ'zg:ﬁn Grado de
relacionesentre las Relaciones mas personas.” Se ftrata de Exploratoria aaii Io 'o";_m rupo de irabajo? 2 Existe apovo mutuo afinidad con el
Interpersonales | relaciones sociales que, como tales, Semi - Quipo o.LUn grup 10 fride- : POy . equipo de
personasque entre los integrantes de la Direccion? ¢ Como describe ;
realizan el trabajo. se encuentran reguladas por las Estructurada la cultura de la Organizacion ? trabajo
leyes e instituciones de la ’
interaccion social.
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Tabla N° 4.

Fuente: Elaboracién Propia

2da Entrevista aplicada a dieciocho (18) colaboradores, tres (3) Gerentes de Negocios y al Director.

DIAGNOSTICO DEL FUNCIONAMIENTO DEL EQUIPO DE TRABAJO DE MERCADEO EN UN LABORATORIO FARMACEUTICO

Objetivo Objetivos : : L Sub- ey ¢ 1
Ginacd Especificos Dimension Definicion P ok Definicion Técnica Interrogantes Indicador
1. Cuando el equipo tiene una reunién son
escuchados los unos a los otros.
Procedimientos 2. Las reuniones del equipo a menudo tienen un
secuenciales de enfoque metodoldgico
operaciones, pasos y Entrevista de Nivel de
Métodos de ?_nfoques que se Profundidad | 3 qu miembros del equipo planificanlas sus satisfaccién
Trabajo e ol e Semi - reuniones. conelmetodo
) resultados tangibles Estructurada trabajo
Determinar : : e intangibles en . ur 4. El equipo invierte tiempo para revisar los )
las fortalezas Segun D. Francis y forma de productos y problemas.
y areas de D. Young (1992) el servicios
Diagnosticar la | oportunidade o equipo se define ) ; ; 4
situacién actual | s del equipo < como: “Grupo gif.i'nilu:ﬁgcﬁes:nn}: ::lm%'c:lo cuando un problems
de los de trabajo o vigoroso de personas
colaboradores que é con talentos
de la Direccion | conforman u"l individuales que G o :
de Mercadeo en los a estan comprometidas 1. Los objetivos individuales de algunos miembros
una empresa integrantes 8 en lograr objetivos del equipo coinciden con los de otros miembros
privada del de la 35 comunes, quienes Forma en que los
Sector Direccion de g trabajar bien juntos y miembros de un 2. Los miembros del equipo conocen los roles
Farmacéutico. | Mercadeo lo disfrutan mientras equipo o grupo se individuales con relacion al equipo.
Fs o L'% przduolen ref: llgdos ealiclien, Entrevista de Grado de
rancis , e alta calidad.” istri
y Organizacion dlglnbuyen r_oles, Profundidad | 3. Se revisan regularmente los objetivos organizacion
Young intercambian 9 y e
del Equipo informacién e Semi- prioridades individuales. intergrupal en
interactuan, Estructurada el equipo

estableciendo de esa
manera la dinamica
del mismo.

4. Si alguno de los miembros del equipo falta a su
trabajo simplemente este no se realiza.

5. Se necesita una gran mejoria en la comunicacion
entre los miembros del equipo.
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Tabla N° 5.

Fuente: Elaboracién Propia.

2da. Entrevista aplicada a dieciocho (18) colaboradores, tres (3) Gerentes de Negocios y al Director

DIAGNOSTICO DEL FUNCIONAMIENTO DEL EQUIPO DE TRABAJO DE MERCADEO EN UN LABORATORIO FARMACEUTICO

retrocomunicacion,
la confrontacion, el
reconocimiento y
la cooperacion.

una mejor comunicacion con otros equipos

5. En esta organizacion los equipos tienden a
competir mas que colaborar.

Objetivo S . e - Pl .
G ejn e Objetivos | Dimension Definicion Dimgll":giones Definicion Técnica Interrogantes Indicador
Segun D. Francis
y D. Young
(1992) el equipo La informacion que recibe es a traves de canales
se define como: informales de comunicacion?
‘Grupo vigoroso Consiste en el 2. Conoces las responsabilidades que poseen cada
de personas con Proceso de uno de tus compaiieros en la Direccion?
talentos emision y
individuales que recepcion de Eritavists de Nivel de
estan mensajes, proceso Profundidad 3. La comunicacién que existe en el equipo de fluidez en la
Determinar comprometidas Comunicacién mediante el cual la Soffii trabajo permite el desarrollo de sus relaciones comunicacion
Diagnosticar la | las fortalezas en lograr informacion fluye Estructurada interpersonales? dentro de la
situacion y areas de g objetivos entre los 4. La direccion manifiesta los objetivos de tal forma Direccion
actual de los | oportunidades é comunes, integrantes de una que se crea el compromiso, mision e identidad entre
colaboradores | del equipo de < quienes trabajar organizacion de sus miembros?
de la trabajo que F_‘ bien juntos y lo manera directa.
Direccion de | conforman los w disfrutan mientras
Mercadeo en | integrantes de o n ﬁ:i?oicgz i 5. El director del 4rea les informa de forma clara y
e elgiieaa || 1 Slreaaen iE N kied precisa las responsabilidades inherentes al cargo
p”gagf' del | de Mgrclajcgao a i que desempeiias?
Farmzcé%rtico Fsrgggns : D w Interacciones 1. Existe una buena relacién con otros equipos
’ Yoin;’ ' dinamicas entre dentro de la organizacion
grupos diferentes 2. Existe colaboracién con necesidades de otros
donde esta _ equipos en la organizacion. Nivel de
presente la Entrevista de . ) . 5 3%
Relaciones escucha activa. el | Profundidad 3. El equipo busca desarrollar relaciones de trabajo satisfaccion
Intergrupales intercambio de Semi - con otros equipos en la organizacion _meren s
: o interaccion
informacicn, |a Estructurada 4. Algunos errores se hubiesen podido evitar con grupal
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Tabla N° 6.

Fuente: Elaboracién Propia

2da. Entrevista aplicada a dieciocho (18) colaboradores, tres (3) Gerentes de Negocios y al Director

DIAGNOSTICO DEL FUNCIONAMIENTO DEL EQUIPO DE TRABAJO DE MERCADEO EN UN LABORATORIO FARMACEUTICO.

gg’:;:;? Objetivos | Dimension Definicion DimE::ion o Definicion Técnica Interrogantes Indicador
1. Recuerda alguna experiencia de
reconocimiento recibida dentro de la
organizacion?
Segun D. Francis
y D. Young
(1992) el equipo
Determinar se define como: 2. Recibes informacién de céomo ha sido
Diagnosticar la | las fortalezas “Grupo vigoroso tu desempefio en el trabajo?
situacion y areas de 9 de personas con
actual de los | oportunidades g talentos Consiste en
colaboradores | del equipo de individuales que atencion personal, ; y
de la trabajo que E estan mostrar interés, E,,’::E‘;:ZE:; 3. El equipo de trabajo es informado por 5 atigf:zcl:ig?'n i
Direccion de | conforman los g comprometidas Reconocimiento aprobacion y Semi - la direccion cuando se alcanzan los Gittonda da
Mercadeo en | integrantes de o en lograr aprecio porun | o oo o da objetivos propuestos? iSooracimiante
una empresa la Direccion o objetivos trabajo bien
privada del de Mercadeo 8 comunes, hecho.
Sednr segun L.D. u quienes trabajar 4. Has recibido algin incentivo
Farmaceéutico. Fra\;‘lcns y D. _blen juntos y lo econémico por los logros o metas
oung disfrutan mientras alcanzadas?
producen
resultados de alta
calidad.”

5. Te sientes parte del equipo de trabajo?
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Tabla N° 7 Cuestionario aplicado a todos los integrantes de la Direccién, dieciocho (18) colaboradores, tres (3) Gerentes de

Unidades de Negocios y al Director.
Fuente: Elaboracién Propia

DIAGNOSTICO DEL FUNCIONAMIENTO DEL EQUIPO DE TRABAJO DE MERCADEO EN UN LABORATORIO FARMACEUTICO

jetivo _— ” & Sub- i g
e Objetivos | Dimension Definicién < b Definicion Técnica Instrumento Indicador
General dimensiones
Proceso de 1- El lider del equipo y los miembros utilizan el tiempo requerido para clarificar lo
influencia social en que esperan y necesitan cada uno del otro.
el que un individuo ) )
(lider) procura la 2- El lider del equipo tolera los esfuerzos que otros miembros realizar para
participacion liderizar el equipo.
voluntaria de otras . ; : ;£
personas a traves 3- Los miembros del equipo sienten certeza en cuanto a la posicion.
iiltss.“m:]]:' 4- El lider recibe informacién sobre como el equipo percibe su actuacion.
Segun D. Francis i i . . p—
y D. Young (1992) Liderazgo 2ncion, Instrumento | - E! €quipo toma buenas decisiones porque sus miembros tomamos la b er'd pct
el equipo se p?"s‘ste"c!a- iniciativa. e Liderazgo
- confianza, vigor, ] - - .
Determinar define como: paS|:.‘)n cuidg;o 6- El lider del equipo a menudo toma decisiones consultando con los miembros
Diagnosticar | las fortalezas “Grupo vigoroso s t‘ iaen ol del equipo.
la situacion y areas de Q de personas con Astanca en ¢ ) . . . ) .
actual de los | oportunidades < talentos esﬂla:sr:g:);tziz!:grar 7- El lider del equipo adapta su estilo a las circunstancias cambiantes.
Comt::;?: ores dglaebgrc;p;u:e é mdw«::?élis Q= predeterminados 8- El lider del equipo es lo suficientemente sensible a las diferentes necesidades
E :
Direccién de | conforman los w comprometidas enmarcados en una de cada mismbro.
Mercadeo en | integrantes de g en lograr vision ¥ c:?:ncna 9- Nuestro equipo est4 representado adecuadamente en los niveles més altos de
unaempresa | la Direccién a objetivos COmpanica. la organizacion.
privada del de Mercadeo = comunes, quienes 1. La mayor parte de los miembros sienten que los propésitos del equipo son
€ g ; Y quip!
Sector segun L.D. o trabajar bien validos.
Famacéutico  Francis y D. ~ juntosy lo 2. Los miembros del equipo estan realmente comprometidos con su éxito.
Young disfrutan mientras Orientacién hacia el _ . . .
rod 3. Tengo sentido de pertenencia hacia el equipo.
producen grupo u
resul:gg:dd? alta organizacion a la 4. Yo estoy preparado para “dar la cara” por el equipo.
’ ) que se pertenece en 5. Los miembros del equipo estan comprometidos en realizar su trabajo. Grado de
Compromiso términos de lealtad, | Instrumento Compromiso
identificacion e 6. Me siento motivado trabajando en equipo.
involucramiento
observable actuando 7. Alguien esta trabajando fuertemente para hacer de este un equipo ganador.
responsablemente. 8. Si un miembro del equipo se encuentra en dificultades se le apoya para que
resuelva el problema.
9. Los miembros del equipo estan comprometidos con objetivos grupales.
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Tabla N° 8. Cuestionario aplicado a todo los integrantes de la Direccién, dieciocho colaboradores (18), tres (3) Gerentes de unidades de negocio y Director.

Fuente: Elaboracion Propia

DIAGNOSTICO DEL FUNCIONAMIENTO DEL EQUIPO DE TRABAJO DE MERCADEO EN UN LABORATORIO

FARMACEUTICO.

Sub-

Objetivo 2 i e .
i Dimension Definicion " - Definicion i Instri Indicador
General Objetivos efinicié dimensiones cl Técnica trumento d
1. Los objetivos de nuestro equipo estan realmente claros.
2. En la practica el equipo por lo general logra sus objetivos.
Tendencia y 4 2
predisposicion 3. En la practica se aceptan altos niveles de logro.
hacia la 4. Seincentivan a los individuos para que puedan desarrollarse
superacion y profesionalmente.
’ i6 consecucion de 5. La energia del equipo es absorbida en forma productiva y se dirige a la Grado de
, ' Unisrtacin ai un conjunto de | Instrumento | gptencion d ltado: Orientacion
Segun D. Francis Logro tand oxle O fesuRzd0. ) Loars
y D. Young (1992) esiancaren 6. Dedicamos tiempo en preguntar si los esfuerzos que hemos realizado son aiLog
d 2 establecidos a alidos
el equipo se nivel hé ;
. personal, .
Determinar define como: " : 7. Nos ocupamos tanto por dar una buena imagen como por lograr resultados
. direccionados a .
Diagnosticar | las fortalezas “Grupo vigoroso la excelencia del equipo.
la situacion y areas de de personas con ’ 8 L : ;
. Lo que nosotros hacemos ria ser descrito como excelente.
actual de los | oportunidades talentos 9 P X
colaboradores | del equipo de individuales que 9. A menudo terminamos las cosas satisfactoriamente.
de la trabajo que Equipo d estan
Direccion de | conforman los ?u‘g i comprometidas Proceso de 1. Cuando los miembros del equipo reciben feedback a menudo lo consideran
Mercadeo en | integrantes de fabyo en lograr influencia social oportuno y adecuado.
una empresa la Direccion objetivos _en ¢| que un 2. A menudo los miembros del equipo expresan su critica constructiva para
privada del | de Mercadeo comunes, quienes individuo (lider) mejorario.
= Sl;ccrr . :egup L—% trgb?;ar b:E" Z;?;ur:clign 3. El equipo aprende de sus errores.
AMachutico ra‘;‘:l'fn; : disfrj': 1na :smyi'eﬁtras SOIuntgria de 4. Vemos beneficioso, positivo y constructivo revisar los acontecimientos del
producen otras personas grupo. _ bk N
resultados de alla a través del 5. Nos beneficiariamos de una asesoria imparcial sobre la forma como Grado en
calidad.” Feedback estimulo, Instrumento | trabajamos. habilidades
entusiasmo, 6. Tenemos las destrezas para revisar en forma constructiva nuestra efectividad. | de Feedback
atencion,
persistencia, 7. El equipo toma acciones para desarrollar a sus miembros.

confianza, vigor,
pasién, cuidado,
consistencia en
el esfuerzo por
lograr los
objetivos

8. Se invierte tiempo en revisar como mejorar lo que el equipo hace.

9. Tomamos resoluciones y aprendemos de nuestros errores.
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Tabla N°9 Cuestionario aplicado todos los integrantes de la Direccion, dieciocho (18) colaboradores, tres (3) Gerentes de Unidades de Negocios y al

Director
Fuente: Elaboracién Propia

IONAMIENTO DEL EQ

E MERCADEO EN UN LABORATORIO FARMACE

jetiv gl . L 2 Sub- R . i
ng:;ra‘; Objetivos | Dimension Definicion dionalones Definicién Técnica Instrumento Indicador
1. El equipo permite que los nuevos miembros encuentren su propio lugar dentro
del equipo.
Segin D Conjunto de
Frangcis y D acci'o_nes Y 2. El potencial de cada miembro del equipo esta siendo desarrollado.
Young (1992) el - ‘i‘.’;‘:g‘:;c‘ 9
equipo se define il Il e . 3. Los miembros del equipo demuestran iniciativa para desarrollarse
Determinar como: “Grupo ceonF:irr?S: i profesionalmente.
Diagnosticar | las fortalezas vigoroso de adquisicion y
la situacion y reas de 3 personas con aplicacién de 4. Se invierte tiempo en el entrenamiento individual.
actual de los | oportunidades & talentos conocmientas
colaboradores | del equipo de é individuales que destrezas, 5. La mayor parte de los miembros del equipo han sido entrenados en su
dela trabajo que estan e SRS % Grado de
e o = " Desarrollo habilidades y disciplina y en trabajo grupal.
Direccién de | conforman los g comprometidas Individual acliludes ankdl Instrumentos Desarrolio
Mercadeo en | integrantes de o en lograr | . i . Individual
unaempresa | la Direccién ¥ objetivos pe;so_na )‘I 6. El equipo toma acciones para desarrollar a sus miembros.
privada del de Mercadeo g comunes, F:ar:ot:zggay‘
Sector segun L.D. v} quienes trabajar promocionado 7. Los individuos en situacién de posicion incierta son ignorados a menudo.
Famacéutico | Francis y D. bien juntos y lo ‘la
Young disfrutan por’a 8. Un integrante que cuestiona las practicas establecidas en el equipo es
; organizacion o
mientras | ! escuchado.
producen M.grupo & que
resultados de 25 parianace v
alta calidad.” D?I:;L?;:f:"o 9. Los individuos son motivados a salir del equipo para ampliar sus destrezas y

conocimiento personal.
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CAPITULO V
ANALISIS DE LOS RESULTADOS
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Resultados de la 1era. Entrevista realizada a los Lideres de la Direccion.

Tabla N° 10 Dimension Investigada: Metas
Fuente: Elaboracién Propia

ANALISIS POR CATEGORIAS

Preguntas a los participantes Dimension Interpretacion

1) ¢Cual es la vision, misién y valores de la Direccién de

Mercadeo? ) )
Los lideres expresaron que las metas son planificadas anualmente por los

Directivos de la Organizacion, sin embargo cuando se analiza el posicionamiento

mensual de los productos en el mercado nacional, las mismas pueden ser

modificadas. También informaron que todas las decisiones referente al

2),Cémo caracterizas a la Direccion de Mercadeo estable_cimignto de las mismas, se hace sin la par;icipacién de] eguipo de trapajo

(h;biti dades, fortalezas, 4reas de oportunidad de mejora) de la Direccion de Mercadeo, a pesar ésta quien disefia los objetivos estratégicos
: ' para alcanzar las ventas.

Los participantes manifestaron ser comprometidos, con sentido de pertenencia y
Metas con espiritu innovador.

Referente al conocimiento de la filosofia de gestion establecida por la
Organizacion afirmaron conocerla, apoyarla y difundirla dentro de Ia
' i - organizacion.

3) i Tienen claridad en los objetivos propuestos por la g

Direccion? Por lo antes descrito podemos evidenciar que los lideres de la direccion
expresan falta de participacion en el establecimiento de las metas de la
organizacién, lo cual conduce a establecer la comunicacion como una

4) ¢ Las metas son compartidas, como lo hacen, cuél es la dimensiona sujeta a ser a ser explorada.
dinamica, como se establecen?
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Resultados de la 1era. Entrevista realizada a los Lideres de la Direccion.

Tabla N° 11. Dimension investigada: Roles
Fuente Elaboracion propia

ANALISIS POR CATEGORIAS

Preguntas a los participantes

1) ¢ De qué forma se definieron los roles de
la Direccion de Mercadeo?

2);Cudles son las funciones vy
responsabilidades en las Unidades de
negocios?

3) ¢,Como describiria a los gerentes de
negocios?

4) ;,Cudles son sus expectativas en la
Direccion de Mercadeo?

Dimension

Roles

#

Interpretacion

Los entrevistados indicaron que los Roles fueron
definidos por un equipo de expertos externos a la
organizacion y que en alguna oportunidad el equipo de
Recursos Humanos, les entregé una encuesta de
descripcién de cargos. Afirman ser una Direccion
orientada al logro, estableciendo como principales
rasgos la creatividad, la responsabilidad y el caracter
carismatico.

Un punto importante durante el desarrollo de las
preguntas fue que las responsabilidades son
individuales, solo en algunos casos compartidos.
Expresan que no existen programas de reconocimiento
en la organizacién.
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Resultados de la 1era. Entrevista realizada a los Lideres de la Direccion.

Tabla N° 12. Dimension investigada: Organizacion del trabajo
Fuente: Elaboracion Propia.

ANALISIS POR CATEGORIAS

Preguntas a los participantes Dimension Interpretacion

1) ¢Cual es la dinamica de trabajo establecida en la
Direccion de Mercadeo?

Una vez analizada las respuestas de los participantes, se

evidencia que los procesos son alcanzados de forma eficiente, se
cumplen las normas y las metas son logradas, sin embargo
2) ¢ Como es medido el exito de los colaboradores? manifiestan que hay poca participacién de los integrantes de las

Organizacién del Trabajo unidades de negocios, argumentan que la actual situacién que

atraviesa el pais los ha conducidos como lideres a ocuparse de lo
3) ¢(Cada cuanto tiempo realizan reuniones de “urgente antes de lo importante”, aseguraron que si ha existido la
estatus? planificacion para establecer reuniones se seguimiento y para dar
feedback a los colaboradores, sin embargo las mismas no se han

4) ¢De qué forma verifican las ventas y resultados llevado a cabo.

obtenidos?
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Resultados de la 1era. Entrevista realizada a los Lideres de la Direccion.

Tabla N° 13. Dimension investigada: Relaciones Interpersonales
Fuente: Elaboracién Propia.

ANALISIS POR CATEGORIAS

Preguntas a los participantes Dimension Interpretacion
1) .,Como es la relacion que poseen como
equipo de trabajo?
Las relaciones entre los miembros del equipo de trabajo son
2) ¢Los colaboradores de la Direccion son un . .
- . definidas como buenas, desarrolladas en un ambiente de
equipo o un grupo de trabajo?
trabajo alegre, sin embargo se evidencia que no funcionan
Relaciones como equipo de trabajo. Definen a la organizaciéon, como

3) ¢ Existe apoyo mutuo entre los integrantes de
la Direccion?

4) ;Como describe la cultura de la
Organizacion?

Interpersonales

permisiva indican que con el paso de los aiios el sistema se
ha tornado burocratico, lo cual influye de manera importante

en la toma de decision dentro de la Direccion.
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Resultados de la 2da. Entrevista realizada a los todos los integrantes de la Direccion.

Tabla N° 14. Dimension investigada: Métodos de Trabajo
Fuente: Elaboracién Propia

ANALISIS POR CATEGORIAS

Preguntas a los participantes Dimension Interpretacion

1) Cuando el equipo tiene una reunion se
escuchan los unos a los otros.

- - - La manera en la que se realiza el trabajo, es percibida por
2) Las reuniones del equipo a menudo tienen

un enfoque metodoldgico los colaboradores como adecuada, se logran al metas de
manera eficaz, sin embargo manifiestan que existe poca

3) Los miembros del equipo lanifican las : . comunicacion entre los miembros del equipo, poca

re)uniones S B Métodos de Trabajo P

frecuencia en la planificacion de reuniones de seguimiento y

poca atencién de los lideres en los problemas que afectan a

4) El equipo invierte tiempo para revisar los

[ Direccion.
problemas. los integrantes de la Direccion

5) El equipo se siente coémodo cuando un
problema dificil se discute en la reunion.
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Resultados de la 2da. Entrevista realizada a los todos los integrantes de la Direccion.

Tabla N° 15. Dimension investigada: Organizacion del equipo
Fuente: Elaboracién Propia

ANALISIS POR CATEGORIAS

Preguntas a los participantes Dimension Interpretacion

1) Los objetivos individuales de algunos
miembros del equipo coinciden con los de otros
miembros

Los participantes afirman conocer los objetivos generales de

2) Los miembros del equipo conocen los roles

individuales con relacion al equipo. la Direccion, sin embargo manifiestan no trabajar en equipo
Orgaglzapion del  lcon todos los colaboradores, cada unidad de negocio

. . quipo - ,
3) Se revisan regularmente los objetivos y establece sus metas y es responsabilidad de los miembros

prioridades individuales. ;
que sean cumplidos,

4) Si alguno de los miembros del equipo falta a Indican que las responsabilidades son individuales y que

su trabajo simplemente este no se realiza. .
cada persona es responsable de sus funciones.

5) Se necesita una gran mejoria en la
comunicacion entre los miembros del equipo.
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Resultados de la 2da. Entrevista realizada a los todos los integrantes de la Direccion.

Tabla N° 16. Dimensidn investigada: Comunicacién Organizacional
Fuente: Elaboracidn Propia.

ANALISIS POR CATEGORIAS

Preguntas a los participantes

Dimensién

Interpretacion

1) La informacién que recibe es a través de
canales informales de comunicacién?

2) Conoces las responsabilidades que poseen
cada uno de tus companeros en la Direccion?

3) La comunicacion que existe en el equipo de
trabajo permite el desarrollo de sus relaciones
interpersonales?

4) La direccion manifiesta los objetivos de tal
forma que se crea el compromiso, mision e
identidad entre sus miembros?

5) El director del area les informa de forma
clara y precisa las responsabilidades
inherentes al cargo que desempefas?

Comunicacion
Organizacional

Los integrantes de la Direccion informaron que Ila
Organizaciéon ha establecido canales de comunicacion muy

burocratica, lo cual ha afectado la fluidez en los procesos.

Dentro que cada Unidad de Negocio se conoces las
responsabilidades de cada integrante sin embargo la
comunicacion con las diversas unidades que integran la

Direccion funciona de forma individual.

Manifiestan que la comunicacion debe mejorar para

fortalecer el trabajo en equipo.
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Resultados de la 2da. Entrevista realizada a los todos los integrantes de la Direccion.

Tabla N°17. Dimension investigada: Relaciones Intergrupales
Fuente: Elaboracién Propia

ANALISIS POR CATEGORIAS :

Preguntas a los participantes Dimension Interpretacion

1) Existe una buena relacion con otros

i ntr | rgani o . ., -
equipos dentro de la organizacion Existe colaboracion cuando es solicitada, no de forma

- - " espontanea, se establecen alianzas segun las metas
2) Existe colaboracion con necesidades de P g

otros equipos en la organizacion. asignadas por lo lideres.

3) El equipo busca desarrollar relaciones de El ambiente de trabajo es agradable y las personas son
trabajo con otros equipos en la Relaciones

organizacion Intergrupales | espetuosas.

4) Algunos errores se hubiesen podido La organizacion ha propiciado dinamicas grupales para
svilar gon una mejar comunicaeion eon integrar a los miembros del equipo sin embargo, los

otros equipos
resultados obtenidos no han sido los esperados.

5) En esta organizacion los equipos tienden a
competir mas que colaborar.
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Resultados de la 2da. Entrevista realizada a los todos los integrantes de la Direccion.

Tabla N° 18. Dimensién investigada: Relaciones Intergrupales
Fuente: Elaboracién Propia

ANALISiIS POR CATEGORIAS

Preguntas a los participantes Dimension Interpretacion

1) Recuerda alguna experiencia de
reconocimiento recibida dentro de la
organizacion

2) Recibe informacién de como ha sido su

desemperfio en el trabajo
Los participantes manifestaron, sentirse poco

3) El equipo de trabajo es informado por la reconocidos, la organizacién no aplica programas de

direccion cuando se alcanzan los objetivos| Reconocimiento |preparacién para el crecimiento profesional, tampoco

propuestos. ) , ) L
existen incentivos econdémicos por lograr metas.

4) Has recibido algun incentivo econémico
por metas alcanzadas

5) Te sientes parte de un equipo de trabajo
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5.3 Cuestionario.

Se realizé la aplicacién un instrumento elaborado por D. Francis y D.
Young a los (22) veintidés integrantes de la Direccién con la finalidad de
profundizar las fortalezas y areas de oportunidades como equipo de
trabajo.

Grafico N° 8

Analisis de Resultados

COMPROMISO

= COMPROMISO

* PUEDE MEJORAR

El instrumento fue aplicado a 22 colaboradores, de los cuales 18
entrevistados, afirmaron estar comprometidos con la organizacion,
manifestaron tener alto sentido de pertenencia y sentirse comodos en su
lugar de trabajo, mientras que 4 personas manifestaron no estar

motivados para ejercer sus labores en la Direccion.
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Grafico N°9. Analisis de Resultados

ORIENTACION AL LOGRO

LOGRO

© PUEDE MEJORAR

El instrumento fue aplicado a 22 colaboradores, de los cuales 16
entrevistados, manifestaron que los objetivos estas claros, el deseo de
lograrlos con eficiencia, sentirse motivados a desarrollarse
profesionalmente, estar orientados al logro de los resultados propuestos,
sin embargo 6 miembros del equipo indicaron requerir refuerzo en las

areas antes descritas.

Grafico N° 10 Analisis de Resultados

LIDERAZGO

= LIDERAZGO
- PUEDE MEJORAR
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El instrumento fue aplicado a 22 colaboradores, de los cuales 14
entrevistados, indicaron que los lideres toman buenas decisiones, toleran
los esfuerzos de los miembros del equipo de trabajo, manifestaron
sentirse bien representados por sus lideres, sin embargo 8 personas
informaron no estar de acuerdo con la forma en que es liderizada la
Direccion.

Grafico N° 11 Analisis de Resultados

DESARROLLO INDIVIDUAL

= DESARROLLO
INDIVIDUAL

~ PUEDE MEJORAR

El instrumento fue aplicado a 22 colaboradores, de los cuales 21
entrevistados, informaron que la organizacién no ofrece programas que
permitan su desarrollo individual, también manifestaron que los lideres
de la Direccion no planificas actualizaciones profesionales que
contribuyan al mejoramiento de sus miembros.
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Grafico N° 12. Analisis de Resultados

FEEDBACK

= FEEDBACK
* PUEDE MEJORAR

El instrumento fue aplicado a 22 colaboradores, de los cuales 12
entrevistados, afirmaron no obtener comunicacién de retorno por parte de
sus lideres, indicaron que no existen reuniones periddicas donde los
lideres informen sobre el desarrollo de sus labores, mientras que 10
colaboradores expresaron reunirse continuamente con sus lideres.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones.

En esta investigacion se diagnosticé la situacion de los integrantes de
la Direccién de Mercadeo, asi como su funcionamiento como equipo de
trabajo.

» Los participantes manifestaron tener gran sentido de compromiso y
de pertenencia hacia la organizacion se definen como: creativos,
innovadores y proactivos.

e Los lideres manifestaron que los objetivos se logran de manera
eficaz, sin embargo, los mismos son establecidos por los Directores
de la organizacién, indican estar inconformes con su exclusién en
el establecimiento de las metas anuales ya que la direccion que
dirigen es la responsable de mantener posicionada a la empresa.

» EI liderazgo percibido como inadecuado por los equipos que
integran la Direccién y las Gerencias.

e Afirman estar orientados al logro de los objetivos propuestos en la
Direccién, sin embargo las responsabilidades en la mayoria de los
casos son asignadas de forma individual, manifiestan estar
conformen en la manera en que se organiza el trabajo, expresan
que existe poco comunicacién entre los miembros que conforman
la direccién.

» Las relaciones entre los integrantes del equipo de trabajo son
definidas como buenas, desarrolladas en un ambiente de trabajo
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armonico y cordial, aunque se evidencié tener diferencias
importantes en el funcionamiento como equipo de trabajo.

La poblacién objeto de estudio manifesté que la comunicacién en la
organizacion es burocratica, dentro de la direcciéon se conocen las
responsabilidades de cada integrante, sin embargo no existe
seguimiento por parte de los lideres de los procesos realizados,
influyendo en el desarrollo de los procesos planteados, lo cual
sugiere que deben mejorar el feedback lideres- colaboradores.

Los colaboradores informan que existe colaboracién cuando es
solicitada, no de forma espontanea.

Feedback poco frecuente entre sus miembros.

Baja frecuencia en reuniones de estatus para verificacion del
cumplimiento de metas.

Poca integracion entre las unidades de negocio.
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Recomendaciones

El proceso de investigacion diagnoéstica, arrojé como resultados que
las areas de mejora dentro de la Direccién son: la comunicacién y su
elemento feedback, en tal sentidos se sugiera al cliente implementar un
proceso de intervencién basado en las siguientes recomendaciones.

* Desarrollar estrategias de intervencién de cambio focalizadas en la
comunicacion y feedback para mejorar el funcionamiento del
equipo de trabajo de la Direccion de Mercadeo a través del
aprendizaje vivencial.

» Desarrollar las técnicas y destrezas para reforzar la comunicacién
en el equipo de trabajo.

e Optimizar las capacidades de comunicacion, con la finalidad de
mejorar la relacién laboral, propiciando el entendimiento entre
todos los colaboradores, reforzando los ejes de confiabilidad e
influencia del lider.

« Facilitar la comunicacién en el equipo de trabajo de la Direccién de
Mercadeo con técnicas y destrezas apropiadas.

o Fortalecer los procesos y canales de comunicaciéon entre los
colaboradores, los gerentes y el director de la Direccién de
Mercadeo.

* Implementar procesos de reconocimientos adecuados a las
necesidades existentes en la Direccién, estableciendo alianzas con

Gestién Humana de ser necesario.

76




Propiciar difusion periédica de acuerdos y lineamientos
establecidos, utilizando los recursos existentes.

Identificar y practicar el feedback como herramienta de gran
impacto en el funcionamiento del equipo de trabajo.

Generar habilidades de feedback adecuado y oportuno en el
equipo de trabajo

Incrementar el feedback oportuno transmitido por los gerentes y el
director a los colaboradores de la Direccion.

Favorecer la integracién de los miembros que conforman la
Direccion de mercadeo.
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10; 700 b oo e B R

I
W N RO

14.
15.
16.
17,
18.
19,
20.
21,
22,
23:

GUIA DE ENTREVISTA

PROPOSITO
Obtener informacion actualizada de la Direccion de Mercadeo con respecto a...

OBJETIVOS DE LAS ENTREVISTAS
1) Obtener informacion actualizada con respecto a las percepciones de......

2) Identificar los factores necesarios para asegurar el logro de....
3) Determinar los componentes que requieren ajuste para consolidar....

AGENDA
Introduccion
Presentarse, creando una corriente de comodidad, confianza, mutuo respeto.

Procedimiento
Expresar proposito de la entrevista y formato (Semi estructurada con predominio de preguntas abiertas)
Comunicar que son tantas preguntas y que haran anotaciones

Compartir el tratamiento de la informacién: Serd anénimo, se mantendra la confidencialidad.
Hacer preguntas

Escuchar ideas comentarios y contribuciones:
Tomar nota de las ideas y respuestas
Agradecer, indagar cédmo le pareci6 la experiencia y como se sintio
Despedida
PREGUNTAS
¢Como caracteriza a la direccién de mercadeo? (habilidades, fortalezas, areas de oportunidad de mejora)
éCudl es la Visién y Visiéon de la Direccion de Mercadeo, de acuerdo a su criterio?
¢éCudles son los Valores que posee Direccion de Mercadeo? ¢ Estan difundidos y reforzados?
¢Coémo describe la Cultura que poseen en la Direccion?(Cémo son aqui, describelos)
¢Las metas son compartidas, cdmo lo hacen, cudl es la dindmica, como se establecen?
¢De qué forma se definieron los Roles de la Direccién de Mercadeo?
¢Cudles son los lineamientos o exigencias corporativas para sus colaboradores directos e indirectos?
éCuales son sus expectativas de |a Direccion de Mercadeo? ¢Y las de tus colaboradores?
¢Como describiria a cada gerente que le colabora en la Direccion de Mercadeo?”

. ¢De qué forma manifiestan su liderazgo, y usted?

. ¢Cudl es la dindmica de trabajo establecida en la Direccion de Mercadeo?

. éComo o de qué forma es medido el éxito de los colaboradores en la Direccion de Mercadeo?

. ¢De qué forma contribuye a que el grupo o equipo sea como es? (esta pregunta va después de que el

Director describa al equipo)
¢En cudl gerencia se encuentran los visitadores médicos? ¢Se denominan asi?
¢Cudles son las expectativas de |a fuerza de ventas, segtin tu percepcion?

éLos integrantes de la direccion (director + gerentes + fuerza de ventas) son un equipo o un grupo, por que?

¢Cémo lo caracteriza, cémo se manifiesta su energia y la integraciéon?

¢Coémo observa y mide el compromiso?

¢De qué forma se apoyan?

¢Como se dan “feedback” y con qué frecuencia?

¢Cudl es la experiencia de reconocimiento personal que mas le ha impactado, describala por favor?
¢En qué medida o de qué forma considera que la organizacion es permisiva?

¢Cudl pregunta esperaba que le hiciéramos y no la hicimos? ¢ La puede responder?
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‘GUIA DE ENTREVISTA

UCAB
Entrevista
Sexo: F () M () Antigiiedad: Fecha:

¢ Cuando el equipo tiene una reunién son escuchados los unos a los otros?

¢ Los objetivos individuales de algunos miembros del equipo coinciden con los de otros miembros?
¢La comunicacién que existe en el equipo de trabajo permite el desarrollo de sus relaciones interpersonales?
¢ El equipo busca desarrollar relaciones de trabajo con otros equipos en la organizacién?
¢Recuerda alguna experiencia de reconocimiento recibida dentro de la organizacién?

¢ Has recibido algun incentivo econémico por los logros o metas alcanzadas?

¢ Existe una buena relacién con otros equipos dentro de Ia' organizacion?

¢ Los miembros del equipo planifican las sus reuniones?

¢El equipo se siente cémodo cuando un problema dificil se discute en la reunién?

¢,Si alguno de los miembros del equipo falta a su trabajo simplemente este no se realiza?

¢La informacién que recibe es a través de canales informales de comunicacion?

¢La direccion manifiesta los objetivos de tal forma que se crea el compromiso, misién e identidad entre sus
miembros?

¢ Conoces las responsabilidades que poseen cada uno de tus comparieros en la Direcciéon?

¢Las reuniones del equipo a menudo tienen un enfoque metodoldgico?




g,Lus iembros del equipo conocen los roles individuaieéu_in'réiacién al equipo?

¢Se necesita una gran mejoria en la comunicacién entre los miembros del equipo? '

¢ Algunos errores se hubiesen podido evitar con una ﬁtejor comunicacién oon' otros equipos?

Obééﬂaﬁone's generales:
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PROPOSICIONES O ITEMS

PREGUNTA
NO

PLANTEAMIENTO

La mayor parte de los miembros sienten que los propdsitos del
equipo son validos.

Cuando los miembros del equipo reciben feedback a menudo lo
consideran oportuno y adecuado.

El lider del equipo tolera los esfuerzos que otros miembros realizan
para liderizar el equipo.

En la practica el equipo por lo general logra sus objetivos.

El potencial de cada miembro del equipo esté siendo desarrollado.

Tengo sentido de pertenencia hacia el equipo.

El equipo aprende de sus errores.

VERDADERO




PREGUNTA
ND

PLANTEAMIENTO VERDADERO

El lider recibe informacion sobre como el equipo percibe su
actuacion.

Se incentivan a los individuos para que puedan desarrollarse
profesionalmente.

Se invierte tiempo en el entrenamiento individual.

Los miembros del equipo estdn comprometidos en realizar su
trabajo.

Nos beneficiariamos de una asesoria imparcial sobre la forma
como trabajamos.

El lider del equipo a menudo toma decisiones consultando con los
miembros del equipo.

Dedicamos tiempo en preguntar si los esfuerzos que hemos
realizado son validos.




PREGUNTA

N° PLANTEAMIENTO VERDADERO FALSO

30 El equipo toma acciones para desarrollar a sus miembros.

Alguien esta trabajando fuertemente para hacer de este un equipo
ganador.

Nuestra actuacion mejora con la critica constructiva (feedback).

El lider del equipo es lo suficientemente sensible a las diferentes
necesidades de cada mimbro.

- Lo que nosotros hacemos podria ser descrito como excelente. --

Un integrante que cuestiona las précticas establecidas en el equipo
es escuchado.

Los miembros del equipo estan comprometidos con objetivos
grupales.

- Tomamos resoluciones y aprendemos de nuestros errores.
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